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ANEXO I.




En esta guia se da la informacion necesaria para llevar a cabo la fase de negociacién del Plan de
Igualdad.

Una vez constituida la Comision negociadora se procedera a comenzar con el proceso de nego-
ciacién propiamente dicho. Toda negociacién tiene sus reglas de funcionamiento. Por eso es tan
importante aprobar un documento donde las partes se ponen de acuerdo tanto en como se va a
llevar el proceso, como en los deberes y responsabilidades de cada parte, asi como el procedi-
miento de las reuniones, las materias a tratar, o como se van a resolver los conflictos. Este docu-
mento es el reglamento de la Comision negociadora del Plan de Igualdad.

REGLAMENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN
DE IGUALDAD

La informacién que aqui se da respecto a los reglamentos de funcionamiento de las comisiones
negociadoras ha sido confeccionada después de un largo recorrido negociando planes de igualdad.

Es importante que en el reglamento se incluya la metodologia de andlisis de los datos del diag-

néstico y se haga constar que las horas de estudio y elaboracion del Plan, reuniones de prepara-
cién y reuniones de negociacion sean horas laborables que no forman parte del crédito sindical.
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Por otro lado, es importante que se nos facilite, por parte de la empresa u organizacion, la entra-
da a los centros de trabajo para consultar, comunicar o intercambiar opiniones con la plantilla.

Antes de firmar el acta, o al mismo tiempo que se firma el acta de constitucién de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad, debemos firmar el reglamento, ya que es el marco del que nos
vamos a dotar para gestionar las distintas situaciones que nos podamos encontrar. Por ejemplo,
al establecer un tiempo de dos meses para recibir la informacién por parte de la empresa o insti-
tucién, nos estamos asegurando de que la preparacién del plan no se alargue innecesariamente.

Por otra parte, el considerar las horas de preparacion del plan como horas efectivas de trabajo,
se garantiza que se dedique el tiempo necesario para analizar los datos y tomar decisiones con
la rigurosidad que se requiere y el reconocimiento de la dedicacién de la representacién de las
personas trabajadoras que participan.

Respecto a como se materializa el permiso para las horas que la representacion legal de las
personas trabajadoras dedica al plan, es un problema que no afrontan quienes tienen una libera-
cién a tiempo completo pero que si tienen las comparieras delegadas y los comparieros delega-
dos. En este caso, se informara a la empresa de las horas que se han empleado en las reuniones
previas o en el andlisis de los datos o consultas con el conjunto de personas trabajadoras. Nor-
malmente, la empresa o la institucion aceptan la comunicacién por escrito. Si el tiempo de trabajo
en el plan de igualdad supone desajustes en la organizacién del trabajo ordinario (por ejemplo, es
necesario que le sustituya otra persona en su puesto de trabajo, porque no puede quedar vacan-
te, por ejemplo, en un puesto de enfermeria, residencias, etc.) es necesario avisar con tiempo a
Recursos Humanos para cubrir las funciones que desempefa la persona delegada sindical. En
ocasiones, lo mas eficaz es comunicar el dia en que se van a realizar las reuniones y el trabajo de
analisis, y pedir la jornada completa para no ocasionar disrupciones en el espacio laboral.

Las horas de preparacion del Plan y de reuniones son un derecho de las personas trabajadoras.
El hecho de que necesiten este tiempo, no se debe resolver por parte de la empresa haciendo
que otras personas asuman el trabajo que la delegada o delegado no puede atender. Se tienen
que tratar como una suplencia que hay que cubrir como se hace en otras circunstancias, como
por ejemplo por un permiso o baja de una persona trabajadora. Esto es importante, ya que si no
se realiza asi podemos crear un malestar en el resto de comparieros y comparieras.

Otro de los puntos importantes del reglamento es que la metodologia de trabajo se debe nego-
ciar con la Comision, asi como los datos que la empresa o institucién deben entregar a la Comi-
sién negociadora. Imaginemos que para la realizaciéon del diagndstico, no nos ofrecen datos
diferenciados en porcentajes de mujeres y hombres en cada materia, 0 que no aportan datos de
una materia concreta por no disponer de ellos. La negociacion de la metodologia del andlisis de
datos hace posible que podamos requerir toda la informacién que sea necesaria, dentro de un
contexto de racionalidad.

Por ultimo, es importante sefialar que el deber de negociar de buena fe es esencial, no solo para
el disefio del diagndstico y las medidas del plan de igualdad, sino también para su aplicacion. En
este punto, es conveniente que la parte social actle de forma conjunta, consensuando las deci-
siones antes de ir a la Comisidon negociadora.

Pocas veces se llega al extremo de votar, en cuyo caso, habria que tener en cuenta la proporcio-
nalidad de representacion de cada sindicato. Lo mas eficaz siempre es actuar desde el consenso
y con una sola voz. De esta forma, la defensa de los derechos de igualdad de las trabajadoras y
los trabajadores se puede defender y hacer avanzar de forma firme en ello.
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FORMACION EN IGUALDAD DE LA COMISION NEGOCIADORA
DEL PLAN

Es conveniente que para la negociacién y
el disefo del plan de igualdad todas las
personas que forman parte de la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad tengan
una formacion adecuada en esta materia.
Aun contando con asesoramiento exter-
no, la formacién es necesaria para poder
aplicar criterios de analisis, gestién vy
disefio del plan.

Esta formacién debe ser realizada por
todas las personas integrantes de la
Comisién Negociadora. La empresa, orga-
nizacién o institucion es quien debe con-
tratar esta formacién. Se aconseja un
minimo de 20 horas que deben ser realiza-
das dentro del horario laboral.

COMPROMISO DE LA EMPRESA O INSTITUCION CON LA
IGUALDAD

La empresa u organismo que va a nego-
ciar el plan de igualdad debe comunicar
por escrito al conjunto de personas traba-
jadoras su compromiso con la politica
corporativa y de Recursos Humanos, asi
como el inicio de la negociacién del plan
de igualdad, siguiendo lo establecido por
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. Este compromiso puede hacer-
se efectivo antes de constituir la Comisién

Negociadora del Plan de Igualdad, pero la
mayoria de las veces se realiza posterior-
mente. En este caso, es importante solici-
tar a la direccibn que en la carta que
redacten de compromiso, incluyan los
correos electrénicos de las personas que
componen la parte social, con el objetivo
de poder intercambiar informacién sobre
el tema que nos ocupa. En el Anexo se
adjunta un ejemplo de escrito.

CLAVES PARA REALIZAR EL DIAGNOSTICO DEL PLAN DE
IGUALDAD

Para elaborar el diagnostico del plan de
igualdad, las empresas o entidades deben
cumplir con la obligacion de facilitar todos
los datos e informacién necesarios para
elaborar el plan de igualdad. Dichos datos
deben reflejar la situacion real y actual de
las mujeres y hombres en la empresa.

El diagnostico tiene que permitir obtener
informacion precisa para disefiar y esta-
blecer las medidas evaluables que deban

aplicarse para alcanzar la igualdad real y
efectiva de mujeres y hombres. Las mate-
rias que debemos incluir en el diagndstico
son las siguientes:

Como determina el articulo 7.1 del RD
901/2020:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.
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c) Formacién.
d) Promocion profesional.

€) Condiciones de trabajo, incluida la audi-
toria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hom-
bres, y de acuerdo al Anexo del Real
Decreto 901/2020 de 13 de octubre, entre
las que se incluyen medidas de preven-
cion de riesgos laborales con perspectiva
de género, el sistema de trabajo y teletra-
bajo, el nimero y condiciones de trabajo
de las personas trabajadoras cedidas por
la empresa, entre otras.

Los indicadores de género son medidas
especificas que permiten evidenciar,
caracterizar y/o cuantificar las desigualda-
des entre hombres y mujeres, asi como
verificar sus transformaciones en un con-
texto socio-histérico. En los Planes de
Igualdad utilizaremos los indicadores para
realizar el analisis de los datos cuantitati-
vos, con el fin de evidenciar, caracterizar
y cuantificar las desigualdades que
pueden existir entre mujeres y hombres.
Los indicadores nos ayudaran a describir
la situacién y posicion de las mujeres con
relacion a los hombres.

Es deseable que la informacion esté desa-
gregada por sexo y centro de trabajo con
el porcentaje de plantilla por género,
jornada de trabajo, salario, antigliiedad,
movimientos de personal, causas de baja,
realizacion de formacién, promociones,
Corresponde a la Comisién de Negocia-
cion del Plan de Igualdad negociar los
resultados. Pero en la presentacion de los

f) Ejercicio corresponsable de los dere-
chos de la vida personal, familiar y laboral.

) Infrarrepresentacién femenina.
h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo.

Se recomienda incluir:

k) Violencia de género, violencias machis-
tas.

j) Imagen y comunicacion.

datos, la empresa o entidad debe aportar
su argumentacion sobre las diferencias
que aparecen en las distintas variables, de
forma que completen la informacién cuan-
titativa con un analisis que ayude a realizar
una correcta lectura de los datos.

Es necesaria la realizacion de una segun-
da fase de andlisis en la que se interpreten
esos datos con el objeto de identificar, en
palabras de la propia normativa al respec-
to: “obstaculos existentes o que puedan
existir en la empresa para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hom-
bres” (art. 7 RD 901/2020).

Ademas, como el diagnostico es la base
sobre la que se disefa el Plan (que, como
sabemos, debe incorporar medidas eva-
luables para corregir las discriminaciones
detectadas), la tarea de diagnosis deberia
implicar un analisis de cuales son las posi-
bles causas de dichas disfunciones, pues
sélo si se conoce el motivo de un determi-
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nado sintoma y se identifica la patologia,
se puede acertar con el tratamiento. A
este respecto conviene aclarar que el
objeto del diagndstico no sélo trata de
detectarlas practicas que suponen una
discriminacién directa para las mujeres,
sino también las practicas que constitu-
yan una discriminacién indirecta, en las
que lo verdaderamente relevante es el
resultado adverso, al margen de la inten-
cionalidad de la empresa.

Algunos datos que debemos tener en

cuenta en la valoracion del diagnostico son:

a) Si se trata de una empresa muy femini-
zada o masculinizada, contextualizarla en
el sector de trabajo y comparar los resulta-
dos con el tanto por ciento de mujeres y
hombres que trabajan en el mismo.etc. La
informacién debe presentarse de forma
clara y sistematica, con observaciones por
parte de la empresa que posteriormente
deberan ser analizadas por la Comisién
negociadora del Plan de Igualdad.

Para que los datos del diagnostico nos
permitan analizar la realidad de hombres y
mujeres, tanto en el momento de la reali-
zacion del plan como en el seguimiento
posterior, proponemos la utilizacién de
indicadores absolutos y relativos con los
que obtendremos el indice de distribu-
cion, indice de concentracién, indice de
feminizacion y la brecha de género:

a) indice de distribucion.

Permite conocer la representacion por
género en la categoria seleccionada. Dife-
rencia cuantitativamente ente el porcenta-
je de hombres y mujeres para una misma
categoria de analisis. Se considera equili-
brado cuando el baremo de representa-
cion de hombres y de mujeres se encuen-
tra comprendido entre el 40% y el 60%.
Cuando el indice de distribuciéon de uno
de los géneros supera el 60%, existira una
situacion de sobrerrepresentacion; por el
contrario, cuando el indice de distribucién
no alcanza el 40% existira subrepresenta-
cion de alguno de los géneros.

;,Como se define? % de un género con
relacion al otro.

¢, Como se calcula? Dividiendo:

> n° de mujeres en una categoria / el total
de esa categoria.
> n° de hombres en una categoria / el total
de esa categoria.

¢, Como se interpreta?

> (+) Da informacién Intergénero: Util para
ver las diferencias entre los géneros en
una categoria (relaciones de género).

> (-) No aporta informacion sobre la distri-
bucion global.

b) indice de concentracion.

Permite conocer cuantitativamente cémo
se distribuyen cada uno de los géneros
respecto a si mismos en las diferentes
variables que pueden ofrecer una misma
categoria de analisis.

c) indice de feminizacién (IFEM).

Refleja la representaciéon de las mujeres
en relacién con los hombres en cada una
de las variables. Se calcula dividiendo el
numero de mujeres entre el nimero de
hombres.

- Ifem=1 muestra la equidad.

- Ifem<1 muestra infra-representacién de
las mujeres.

- Ifem> 1 muestra feminizacion.

d) Brecha de género.

Indica en puntos porcentuales la magnitud
de las desigualdades entre los géneros.
Cuanto menor sea la brecha, mas cerca
estaremos de la igualdad. Un valor positi-
vo de brecha de género sefiala que la dife-
rencia es favorable a las mujeres mientras
que un valor negativo hace referencia a
una ventaja de los hombres. La brecha de
género se calcula restando los porcenta-
jes de mujeres al porcentaje de hombres.
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Corresponde a la Comisién de Negocia-
cion del Plan de Igualdad negociar los
resultados. Pero en la presentacion de los
datos, la empresa o entidad debe aportar
su argumentacion sobre las diferencias
que aparecen en las distintas variables, de
forma que completen la informacion cuan-
titativa con un analisis que ayude a realizar
una correcta lectura de los datos.

Es necesaria la realizacién de una segunda
fase de analisis en la que se interpreten
esos datos con el objeto de identificar, en
palabras de la propia normativa al respec-
to: “obstaculos existentes o que puedan
existir en la empresa para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres”
(art. 7 RD 901/2020).

Ademas, como el diagnostico es la base
sobre la que se disefia el Plan (que, como
sabemos, debe incorporar medidas eva-
luables para corregir las discriminaciones
detectadas), la tarea de diagnosis deberia
implicar un analisis de cuéles son las posi-
bles causas de dichas disfunciones, pues
sOlo si se conoce el motivo de un determi-
nado sintoma y se identifica la patologia,
se puede acertar con el tratamiento. A este
respecto conviene aclarar que el objeto del
diagnéstico no solo trata de detectarlas
practicas que suponen una discriminacion
directa para las mujeres, sino también las
practicas que constituyan una discrimina-
cion indirecta, en las que lo verdaderamen-
te relevante es el resultado adverso, al
margen de la intencionalidad de la empre-
sa.

Algunos datos que debemos tener en
cuenta en la valoracion del diagndstico
son:

a) Si se trata de una empresa muy femini-
zada o masculinizada, contextualizarla en

el sector de trabajo y comparar los resulta-
dos con el tanto por ciento de mujeres y
hombres que trabajan en el mismo.

b) Si mujeres o0 hombres se concentran en
determinadas areas de ocupacion enmar-
cadas por estereotipos de género.

c) Si existe equilibrio de mujeres y hombres
en los puestos de direccion.

d) Si hay desequilibrio entre el nivel forma-
tivo y los distintos puestos de trabajo y
como afecta a las mujeres.

e) Identificar los porcentajes de mujeres y
hombres en la contratacion indefinida y
temporal.

f) Identificar porcentajes sobre la distribu-
cioén de la jornada (completa o parcial, con-
tinua o partida).

g) Turnos de trabajo.

h) Necesidades de corresponsabilidad:
Detectar quién asume mas responsabilida-
des de cuidados y una posible incidencia
en relacidon con el puesto de trabajo des-
empefado, si existe valoracion de puestos
de trabajo con perspectiva de género, etc.

i) Comprobar la forma en que se determina
la retribucion y si esta responde a criterios
objetivos y garantiza la igualdad retributiva.

j) Las diferencias retributivas de hombres y
mujeres para puestos de igual valor.

k) Objetividad de los criterios para definir
y/0 asignhar complementos salariales.

[) Otros.
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Uno de los pasos fundamentales tanto en
la realizacion del diagnostico como en el
propio Plan de Igualdad, es la participa-
cion activa de las trabajadoras y trabaja-
dores, asi como de los distintos equipos
de direccion de la empresa/entidad y la
representaciéon legal de las personas
trabajadoras.

Con la informacién cualitativa que nos
aporten podremos completar las situacio-
nes de discriminacion, percepcion sobre
las situaciones que dificultan la igualdad y
si conocen las medidas en relacidon a la
igualdad que existen en la entidad o
empresa.

La recogida de informacion cualitativa se
puede realizar por medio de:

El Registro Retributivo debe ser elaborado
por la empresa o por la Administracién
Publica en un documento con los datos
desagradados por género y promediados
y lo deben elaborar todas la empresas, no
solo las obligadas a negociar un Plan de
Igualdad.

Las empresas muy pequefas suelen utili-
zar la guia publicada por el Ministerio de
Trabajo y Economia Social y el Ministerio
de Igualdad. En aquellas en las que tienen
una plantilla numerosa suelen solicitar a
una asesoria o empresa especializada que
lo elabore.

a) Cuestionarios generales (tienen que
haberlos cumplimentado como minimo un
60 por ciento de la plantilla).

b) Cuestionarios a trabajadores y trabaja-
doras.

c) Cuestionario a equipos directivos vy
Recursos Humanos.

d) Cuestionario a la representacion legal
de las personas trabajadoras.

€) Asambleas que puede realizar la repre-
sentacion legal de las personas trabajado-
ras.

f) Grupos de trabajo.

No podemos olvidar que el registro puede
ser negociado con la Comisién que disefa
el Plan de Igualdad, no hay obligacién de
negociar este registro, pero si de entregar-
lo a la representacién legal de las perso-
nas trabajadoras diez dias antes de darlo
por concluido, por lo que si entendemos
que faltan datos (por ejemplo, no estan
incluidos los complementos o algunos
puestos de trabajo) o la informacion resul-
ta poco transparente, podemos solicitar
aclaraciones y rectificaciones sobre el
documento.
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Una vez se han incorporado las aportacio-
nes de la representacion legal de las per-
sonas trabajadoras por la Comision Nego-
ciadora del Plan de Igualdad, el registro se
incorpora al diagnéstico del Plan de Igual-
dad.

Las principales claves para valorar el
Registro Retributivo son las siguientes:

a) Conocer el formato en el que se nos
van a presentar los datos:

Como se ha mencionado anteriormente,
existe una herramienta consensuada por
los Ministerios de Trabajo, de Igualdad,
CEOE y CEPYME, CCOO y UGT para
realizar el registro, pero las empresas no
estan obligadas a utilizarla. Lo importante
es que el documento contemple la infor-
macién necesaria para el registro retributi-

vo. Es importante que el documento que
nos presenten del registro garantice su
autenticidad, como la firma digital del
documento, y el sello que nos permita ver
la fecha en la que se ha realizado el regis-
tro.

b) Comprobar que estan todos los
datos del registro retributivo desagre-
gados por géneros y distribuidos por
grupos profesionales o puestos de
trabajo igual o de igual valor:

Datos desagregados por género de:

1. Salarios.

2. Complementos salariales.

3. Percepciones extrasalariales.

4. Retribuciones totales.

5. La media aritmética y la mediana de
cada uno de estos conceptos en cada
grupo profesional, categoria profesional,
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nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aritmética, asi como de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor
en la empresa, conforme a los resultados
de la valoracién de puestos de trabajo.

6. Numero total de personas trabajadoras.
7. Numero total de mujeres trabajadoras /
NuUmero total de hombres trabajadores.

En casi todas las formaciones y consultas
que recibimos, debemos insistir en la
importancia de entender que el Registro
Retributivo y la Auditoria Retributiva son
herramientas independientes, aunque
interrelacionadas. Todas las empresas
espafolas estan obligadas a tener un
Registro Retributivo. Las empresas con
Plan de Igualdad estan obligadas también
a tener una Auditoria Retributiva.

El Registro Retributivo, si bien forma parte
del Diagnéstico y de la Auditoria Retributi-
va, corresponde a la comisidon negociado-
ra del plan de igualdad la elaboracion del
diagnéstico de las condiciones de trabajo,
incluido el diagndstico negociado de la
auditoria retributiva, tal y como establece
el articulo 46.2 de la LOI, asi como la
elaboracion del plan de actuacién. La
representacion legal de las personas
trabajadoras tendra derecho a conocer la
informacion integra del Registro Retributi-
VO.

La Comisién negociadora tendra acceso a
la informacién de la Auditoria Retributiva y,
por tanto, también al Registro Retributivo.

Existe una Guia para realizar las Auditorias
Retributivas consensuada por los Ministe-
rios de Trabajo y de Igualdad, CEOE vy
CEPYME, CCOO y UGT.

c) Comprobar la brecha salarial:

Como ya se ha expuesto en anteriores
apartados, la brecha salarial se obtiene

después de calcular la media y mediana
de las percepciones de hombres y de
mujeres. Con estos datos se deduce la
brecha salarial, como diferencia porcen-
tual entre la retribucién media y la media-
na de las mujeres con respecto de los
hombres mediante la siguiente férmula:

(Retribucion media H - Retribucién media
M)/ Retribucion media de H=%

> Un valor positivo es cuando la retribu-
ciéon media y la mediana de las mujeres es
inferior a la retribucién media y la retribu-
cion mediana de los hombres.

> Un valor negativo es cuando la retribu-
ciéon media y la mediana de las mujeres es
superior a la retribucién media y mediana
de los hombres.

El registro retributivo debera incluir los
valores medios de los salarios, los com-
plementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, todo ello
desagregado por sexo y distribuido con-
forme a lo establecido en el articulo 28.2
del Estatuto de los Trabajadores. A tales
efectos, deberan establecerse en el regis-
tro retributivo de cada empresa, conve-
nientemente desglosadas por sexo, la
media aritmética y la mediana de lo real-
mente percibido por cada uno de estos
conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cual-
quier otro sistema de clasificacién aplica-
ble. A su vez, esta informacion debera
estar desagregada en atencion a la natu-
raleza de la retribucién, incluyendo salario
base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasala-
riales, especificando de modo diferencia-
do cada percepcion.
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El calculo de la media aritmética y la
mediana debera realizarse comparando las
retribuciones de las mujeres con respecto
a los hombres y las de los hombres con
respecto a las mujeres.

d) Si existe brecha salarial (previstas en
los articulos 28.3 del ET y 6b del
RD902/2020), solicitar informacion que
justifique y aclare a qué se deben las
diferencias:

Las empresas y las administraciones publi-
cas estan obligadas a justificar las diferen-
cias salariales cuando los valores resultan-
tes del calculo de la media aritmética o la
mediana sean iguales o superiores al 25%.
Sin embargo, como explicabamos ante-
riormente, desde la parte social podemos
solicitar informacién cuando exista una
brecha que consideremos significativa. Es
importante hacer este apunte, porque a
nuestro juicio, no debe normalizarse una
brecha salarial de género aun siendo infe-
rior al 25%. Y es importante analizar las
causas de la desigualdad.

Por otra parte, es necesario que analice-
mos cada una de las variables que se pre-
sentan en el registro, para poder detectar
en qué se concretan las diferencias, y si
estas son debidas a datos objetivos o nos
encontramos ante una discriminacion indi-
recta.

Es necesario recordar una vez mas que
todos los elementos que conforman el
diagnostico tienen que ser negociados por
la empresa con la representacion legal de
las personas trabajadoras, por lo que es
nuestro deber solicitar la informacion que
creamos necesaria siempre que se respete
la confidencialidad de los datos persona-
les.

La negociacion de buena fe implica llegar a
acuerdos siempre que las dos partes estén
conformes con el resultado.

Una vez aceptado el Registro Retributivo y
su justificacién (siempre que sea necesa-
rio) la representacion legal de las personas
trabajadoras presentes en la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad firmare-
mos el documento como parte del diag-
néstico del Plan.

Las diferencias de retribucion entre muje-
res y hombres pueden reflejar en parte
diferencias objetivas relacionadas con las
caracteristicas individuales (edad, nivel de
educacion, experiencia adquirida) y con el
empleo (profesion, tipo de contrato o con-
diciones laborales) o la empresa (sector de
actividad o tamafio). Sin embargo, las dife-
rencias objetivas no bastan para explicar
por si mismas las diferencias retributivas.
Existen otras causas, como barreras eco-
nomicas, estructurales, sociales, cultura-
les, que funcionan con sesgos estereotipa-
dos frenando la igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.
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La empresa elabora la valoracién de pues-
tos de trabajo de acuerdo con lo que
especifica el Real Decreto 902/2020. Para
ello, el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Instituto de las Mujeres del
Ministerio de Igualdad, UGT y CCOO,
CEOE y CEPYME, en colaboracién con
personas expertas, han elaborado una
Herramienta para la valoracién de puestos
de trabajo y su guia de uso, basada en el
método de factores.

La norma no obliga a utilizar la guia oficial,
que se ha realizado con el método de
comparacion de factores (es decir, la
empresa puede utilizar cualquier otro

La eficacia del Plan de Igualdad se ve
reflejada en la adopcidén de medidas con-
cretas que corrijan las situaciones de
discriminacién que han quedado refleja-
das en el diagnostico.

Es importante que las medidas que dise-
fiemos estén hechas a medida de cada
empresa u organismo. Con esto queremos
aclarar que no nos vale con aplicar medi-
das estandar para todos los planes. Pode-
mos tener como referencia una bateria de
medidas que ya hemos comprobado que
son eficaces en otros planes de igualdad,
pero siempre habra un trabajo de adapta-
cion a la realidad que hemos analizado en
el diagndstico. Un ejemplo que nos puede
ayudar a comprender esta situacion es
cuando pensamos en un traje a medida:
posiblemente elijamos un modelo que ya
esta disefiado, pero tendremos que adap-
tarlo a nuestra altura y forma para que nos
quede bien, el traje puede tener multiples

método de valoracién). En nuestra
opinién, la guia oficial es idonea para la
valoracién de puestos teniendo en cuenta
los sesgos de género, por lo que, en la
Comision Negociadora del Plan de Igual-
dad, cuando se negocie el método, es
importante sefialar esta opcién.

iTambién es importante sefalar que,
aunque es obligacion de la empresa
presentar el documento de valoracion, en
la propia guia del Instituto de las Mujeres se
indica que “el proceso de la valoracion de
puestos de trabajo se entiende enriquecido
cuando participan la representacién legal y
sindical de las personas trabajadoras”.

arreglos y cambios, hasta conseguir el
resultado que queremos. De la misma
forma, las medidas en los planes de igual-
dad deben disefiarse desde los parame-
tros de cada empresa o entidad. No pode-
mos aplicar las mismas medidas a una
Organizacion de Cooperacion al Desarro-
llo con personas expatriadas, que a una
residencia de personas mayores con una
plantila muy feminizada que ademas
requiere una presencia fisica, que a una
empresa de investigacion médica en la
que el trabajo se realiza basicamente a
través de la tecnologia, por lo que gran
parte puede hacerse digitalmente.

Cada Plan conlleva negociar medidas
adecuadas a cada una de areas que se
han designado en el diagnéstico, aunque
siempre nos ayudara tener una clasifica-
cion como referencia que nos puede apor-
tar un abanico de buenas practicas.
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DISENO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas deben estar orientadas a
remover los obstaculos que crean situacio-
nes de discriminacién. Para formularlas
debemos partir del resultado del diagnosti-
co en las siguientes materias:

Como determina el articulo 7.1 del RD
901/2020:

1. Proceso de seleccion y contratacion.

2. Clasificacién profesional y valoracion de
puestos de trabajo.

3. Formacion.
4. Promocion profesional.

5. Condiciones de trabajo, incluida la audi-
toria salarial entre mujeres y hombres.

6. Ejercicio corresponsable de los dere-
chos de la vida personal, familiar y laboral.

7. Infrarrepresentaciéon femenina.
8. Retribuciones.

9. Prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo.

Podemos incluir:

10. Comunicacién y lenguaje.

11. Violencia de género/violencias machis-

tas. \
12. Salud laboral.
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El nUmero de medidas de cada una de las
materias no es cerrado. A modo de orienta-
cion planteamos méas de cuatro medidas
por cada una de las materias. Por otra
parte, hay que sefalar que las medidas son
acciones que implican un resultado concre-
to, lo cual conlleva gastos personales vy
materiales.

Las medidas se definen partiendo del obje-
tivo que queremos conseguir para poste-
riormente concretar la accion, indicadores
de resultados, indicadores de evaluacion,
personas responsables, tiempo de realiza-
cion, y presupuesto.

a) Elementos de las medidas
> Area de actuacién:

Las medidas deben agruparse en las distin-
tas materias de forma que tengamos una
vision coherente de las distintas acciones
que se van a realizar.

> Medidas:

Hacen referencia a las acciones concretas,
por ejemplo: Imparticion de formacién /
Protocolo de seleccion de personal con
criterios transparentes y objetivos / Diseno
de un plan de carrera o politica de promo-
cion de personal.

> Objetivos:

Resultados esperados para cada medida
del plan de igualdad, que se esperan alcan-
zar en un plazo especifico de tiempo.

> Descripcion detallada de cada medida:

De forma resumida y comprensible se
explicara la accién que se va a desarrollar.
Por ejemplo: Medida: Formacion en igual-
dad. Descripcién: Realizacion de dos
cursos anuales de sensibilizacién en igual-
dad, con 20 horas presenciales.

> Personas destinatarias:

Debemos concretar lo maximo posible a
quién va dirigida cada medida. En el caso
de la imparticién de un curso de sensibili-
zacién en igualdad, la empresa puede
plantearse realizar el curso para determi-
nadas secciones o para el total de la plan-
tilla. Si es un curso mas especifico, por
ejemplo, sobre igualdad en la seleccién y
promocidn, el curso puede estar destinado
al Departamento de Recursos Humanos.

> Cronograma de implantacion:

La normativa exige que el cronograma sea
concreto. No es valido poner frases como
“a lo largo del Plan o mientras dure el
Plan”.

> Responsable:

De la misma forma que en la distribucién
de tareas en una empresa o en una admi-
nistracion, las medidas deben ser asumi-
das por una persona o equipo. Si las medi-
das estan relacionadas con diferentes
departamentos, la responsabilidad depen-
dera de estos. Por ejemplo, departamento
de formacién, departamento de recursos
humanos, salud laboral, etc.

Pero para que las medidas sean coheren-
tes entre ellas y se consiga su eficacia,
recomendamos que dentro de la empresa
o entidad se nombre a una persona como
coordinadora de igualdad. Por otra parte,
dentro de la representacion legal de las
personas trabajadoras, recomendamos
que exista una delegada o delegado con
horas sindicales para desarrollar las
funciones de responsable sindical de
igualdad.

> Recursos asociados:
Igual que cualquier accidon que se realice,

las medidas de igualdad deben tener
recursos humanos y materiales asociados.
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Por ejemplo, un curso de formacion tiene un
coste ya sea por los materiales a impartir,
por el trabajo de la persona formadora, por
las horas invertidas de las personas trabaja-
doras, etc. Por ello es necesario que los
recursos econdmicos y personales queden
reflejados en las medidas, para poder
dimensionar los costes, a la vez que se da
valor a la accion.

> Resultados esperados:

Si los objetivos nos indican hacia qué metas
se orienta el Plan de Igualdad, los resulta-
dos nos informan sobre las consecuencias
que han tenido las medidas. Los resultados
nos ayudan a definir el alcance de las medi-
das y se convierten en evidencias del traba-
jo realizado durante su ejecucion.

Hay que tener en cuenta que no todos los
resultados son tangibles, pero es importan-
te identificarlos. Para ello se utilizan indica-
dores de evaluacion. Por ejemplo, un resul-
tado esperado de la formacion en igualdad,
es que un tanto por ciento de la plantilla
asista a un curso de igualdad de 20 horas; o
en una medida de conciliacion como es la
flexibilidad de entrada y salida, podemos
indicar que el resultado esperado es dismi-
nuir reducciones de jornada por cuidado de
familiares.

Pero hay otro tipo de acciones cuyas con-
secuencias no son tan objetivas. En este
caso, hay que utilizar instrumentos de eva-
luacion para medir los resultados. Por ejem-
plo, tenemos el objetivo de sensibilizar a la
plantilla sobre las violencias machistas.
Para comprobar si lo hemos conseguido,
podemos pasar un cuestionario antes de la
accion y otro después.

> Indicadores de evaluacion:

Son aquellos instrumentos o acciones que
nos permiten evaluar las acciones para des-
cribir el resultado. Por ejemplo, en el caso
de sensibilizacion seria una encuesta. Para

otro tipo de acciones podemos definir los
resultados concretos, por ejemplo, en el
caso de la promocion, el indicador de eva-
luacion puede ser el disefio de un protocolo
de promocién y la revisiéon anual de promo-
ciones que se han hecho por género.

b) Negociacion de las medidas del plan
de igualdad

Todas las medidas deben negociarse con la
parte social. Su eficacia va a depender de
su concrecién, veracidad y transparencia.
Cuanto mas concretas sean las medidas,
mas facil es analizar su cumplimiento.

Esta parte de la negociacion suele ser com-
pleja, porque podemos tener un buen diag-
néstico, con un programa de medidas que
sea muy ambiguo y que no nos lleve a
resultados concretos, por o que todo el
trabajo de andlisis no nos llevara a un
cambio de posicion. Por eso es importante
negociar las medidas detenidamente aten-
diendo a los resultados

del diagndstico en las diferentes areas y en
su caso a las necesidades de las personas
que estan en las distintas posiciones de la
empresa o la entidad.

Podemos tener medidas que solo se dirijan
a un colectivo concreto, porque hemos
observado que hay una mayor desigual-
dad. Por ejemplo, en los puestos peor
remunerados no hay posibilidades de pro-
mocidn, en este caso, las medidas de pro-
mocién deberan estar dirigidas a este

grupo.

De la negociacién de las medidas y el
seguimiento de su cumplimiento depende-
ra de que los objetivos del Plan se alcan-
cen.

Es muy importante que no se confundan
las medidas con los objetivos. Es decir, si
definimos como medida “Garantizar la
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presencia de mujeres en los niveles en los
que exista infrarrepresentacion”, luego en
el seguimiento scomo lo va a hacer la
empresa y cémo lo vamos a medir? Las
medidas deben ser lo mas concretas posi-
bles, indicando qué se va a hacer y como lo
vamos a medir. Es conveniente tener cuida-
do al describir las medidas con verbos
como “garantizar”, “asegurar”, “facilitar” a
no ser que en la descripcion y los indicado-
res se defina el “cOmo” se va a hacer.

c) Modelos de medidas

Las medidas deben responder a cada una
de las materias del plan y deben ajustarse a
la realidad concreta de la empresa y enti-
dad. Es imprescindible contar con el
siguiente mapa de distintos modelos de
medidas para tenerlo como referente:

Las mujeres estan presentes mayoritaria-
mente en los ambitos de servicios, educa-
cion, sanidad, dependencia y servicios
sociales, y se concentran en los puestos
con menor remuneracion. Para conseguir
una mayor equidad es necesario aplicar
medidas de accion positiva tanto en las
ofertas de empleo como en la seleccién e
incorporacién de la persona trabajadora a
la plantilla, los cuales han de seguir el prin-
cipio de igualdad y no discriminacién en las
relaciones laborales garantizando el dere-
cho al trabajo en igualdad de oportunida-
des.

Algunas medidas que podemos adoptar
son:

> Implementacion de un protocolo de
seleccién y acceso a la entidad para evitar
la discriminacién por género en el proceso
de seleccién y la contratacion.

> Medidas de accién positiva, de conformi-

dad con lo convenido en el Plan de Igual-
dad, con el objetivo de incrementar el por-
centaje de acceso al empleo de las perso-
nas entre mujeres/hombres menos repre-
sentadas en cada departamento, fomen-
tando su contratacién, de manera que, en
igualdad de condiciones de idoneidad
tendran preferencia para ser contratadas
las personas del género menos represen-
tado en el grupo profesional de que se
trate.

> Establecer la preferencia de las trabaja-
doras en la empresa a tiempo parcial para
desempenar jornadas a tiempo completo.

La clasificacion profesional de todas las
personas trabajadoras debe ser la ade-
cuada a sus funciones reales permanentes
y a las circunstancias concretas de la pres-
tacion de sus servicios al objeto de erradi-
car cualquier tipo de discriminacién por
género. La clasificacion profesional esta
muy relacionada con la valoracién de
puestos de trabajo, por lo que en la des-
cripcién debe incluirse el andlisis de los
requisitos para que la descripcién no sea
sesgada e incurra en discriminacion.

Algunas medidas que podemos disenar
son:

> Con caracter general seguir los criterios
de valoracion de puestos de trabajo inclui-
dos en la Guia “Herramienta de Valoracion
de Puestos de Trabajo” del Ministerio de
Trabajo y Ministerio de Igualdad.

> Adoptar nuevos sistemas de clasifica-
cion profesional objetiva y no sexista revi-
sando la clasificacion profesional vigente y
permitiendo la evaluacion permanente del
encuadramiento profesional.

> Definicidén neutra del puesto de trabajo y
perfil profesional ofertado.
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> Descripcion de los requisitos del puesto
y perfil de trabajo ajustados a las necesida-
des reales.

> Incluir un muestreo de los requisitos de la
oferta y su comparacién con las descrip-
ciones de puestos de trabajo, y con los
factores utilizados para la valoracién de los
puestos para ver la coherencia de los
Mismos.

> Definiciébn del puesto incorporando
aquellas tareas que tradicionalmente son
asumidos por las mujeres pero que no son
remunerados.

> No incurrir en infravaloracion de las
tareas y funciones desempenadas tradicio-
nalmente por las mujeres y sobrevaloracion
de tareas tradicionalmente desempefiadas
por hombres frente a las feminizadas.

> Mantener una base de datos desagrega-
da por géneros segun el departamento,
tipo de contrato, puesto y grupo profesio-
nal.

> Implementar medidas destinadas a igua-
lar las condiciones laborales de hombres y
mujeres por grupos profesionales.

La formacién debe plantearse en varias
direcciones. Por un lado, aquella dirigida a
los puestos de direccioén y recursos huma-
nos, para que incorporen la igualdad en
todos los procesos de personal, organiza-
cion, y cultura de la empresa. Por otro,
dirigida a las personas trabajadoras, para
que sean conscientes de sus derechos y
deberes en el marco de la igualdad.

En las administraciones publicas, la forma-
cion en igualdad, revierte directamente en
la atencién a la ciudadania.

El plan de formacién interna de la empresa
deberia incluir de forma transversal la pers-

pectiva de género. En puestos especificos
donde no hay mujeres realizar acciones
programadas de formacién para facilitar su
incorporacién (programas de mentoring,
talento, o especificos de oficios). Y en
cuanto a la formacioén dirigida al personal,
al disefiar medidas de formacién debemos
concretar tanto la duracién, como los
medios, como el tiempo en el que se va a
realizar la formacién (no es lo mismo hacer-
lo en horario laboral que de forma externa,
dentro de la jornada laboral o fuera de la
misma, que en tiempo de trabajo planifica-
do para la formacion).

En cuanto a los medios, en muchas oca-
siones nos encontramos que se ofertan
cursos online a personas trabajadoras que
no disponen de internet o de los conoci-
mientos para seguirlos. La formacion debe
ser planificada en un entorno apropiado y
en un tiempo que permita el aprendizaje.
Es imprescindible realizar el analisis del
plan de formacién para asegurar que toda
la plantilla tiene acceso en igualdad de
oportunidades a la formacion de desarrollo
de carrera.

Las medidas del Plan de Igualdad también
deben estar orientadas a fomentar la pro-
mocién y proyeccion profesional de las
mujeres y a eliminar los llamados techo de
cristal y suelo pegajoso.

Ejemplos de medidas:

> Dar prioridad a las mujeres en los proce-
sos de promocién interna para cubrir pues-
tos en departamentos masculinizados,
teniendo siempre en cuenta su idoneidad.

> Creacion de un registro de “Seguimiento
Profesional” anual donde se recojan el
listado de personas trabajadoras que son o
no promocionadas y los motivos.
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> Disefar programas de informacién y
motivacién para impulsar la participacién
de las trabajadoras en los procesos de pro-
mocién profesional.

> Establecer criterios claros, objetivos, no
discriminatorios y abiertos en los procesos
de promocion asegurando neutralidad en
cuanto al género.

> Elaborar por escrito y comunicar a toda la
plantilla los posibles itinerarios profesiona-
les de la empresa.

> Garantizar las mismas oportunidades de
promocién a toda la plantilla independiente-
mente de su jornada.

> Compromiso de la empresa para incenti-
var la promocién de las personas trabaja-
doras acogidas a medidas de conciliacion
familiar.

> Establecer medidas para limitar los perio-
dos de disponibilidad horaria fuera de la
jornada laboral en puestos de responsabili-
dad.

Ejemplos de medidas en materia de corres-
ponsabilidad:

> Disefar sistemas que permitan el desa-
rrollo de jornadas a tiempo completo al
personal que actualmente desarrolla jorna-
das a tiempo parcial, respetando la conci-
liacién de la vida laboral y personal.

> Ofertar a la plantilla que trabaja a tiempo
parcial las vacantes que se produzcan para
trabajar a tiempo completo.

> Realizar campanas de difusién que garan-
ticen que todos los derechos de conciliacion
sean conocidos y accesibles por toda la

plantilla, independientemente del género,
modalidad contractual o antigiiedad.

> Elaborar y difundir cuestionarios anéni-
mos entre la plantilla para detectar cual-
quier aspecto que pudiera ser limitativo
tanto de las solicitudes como de los disfru-
tes de los permisos relacionados con la
conciliaciéon de la vida familiar.

> Informar periddicamente a la Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad sobre
el disfrute de licencias y permisos relacio-
nados con la conciliacién de la vida familiar
y laboral.

> Establecer una politica de reuniones
donde se recojan, entre otras medidas, su
realizacion dentro del horario laboral y con-
vocatoria con anticipacién suficiente.

> Eliminar en lo posible la prolongacion de
la jornada ordinaria de trabajo.

> Priorizar la eleccién de horario y turnos
de quienes tengan a su cargo personas
dependientes, incentivando su uso entre
los hombres.

> Ampliar el derecho de reserva del puesto
de trabajo durante la excedencia por
cuidado de hijos, familiares o personas
dependientes.

> Flexibilizar el uso de los dias de permiso
regulados en el articulo 37 ET.

> Utilizar las nuevas tecnologias de la infor-
macion siempre que sea posible para
evitar continuos viajes o desplazamientos.

> Fomentar experiencias de teletrabajo,
siempre que se den las necesarias condi-
ciones de tipo organizativo y productivo,
acompafiando dichas experiencias de
cuestionarios a la plantilla que permitan
evaluar su impacto en la conciliacion y en
la promocion.

UGT @1l PLANES DEIGUALDAD | 17



> Establecimiento de una bolsa de horas de
libre disposicion para cubrir necesidades
personales y familiares.

> Garantizar que las personas que se acojan
a cualquiera de los derechos relacionados
con la conciliacion de la vida familiar y labo-
ral no vean frenado el desarrollo de su carre-
ra profesional ni sus posibilidades de promo-
cion.

> Estudiar medidas que faciliten la concilia-
cion para los grupos de mandos y equipo
directivo para que la disponibilidad no
suponga un obstaculo para la promocion,
tales como desconexion digital y rango hora-
rio de reuniones.

> Establecer un intervalo de tiempo flexible
para la entrada y la salida del trabajo, asi
como para el tiempo de comida.

> Facilitar el cambio de turno o movilidad
geogréfica voluntaria.

> Facilitar la movilidad geografica y solicitud
de cambio de centro, cuando el motivo de la
solicitud sea por cuidados de personas
dependientes (menores y familiares), siem-
pre contando con la existencia de vacantes
en destino solicitado.

> Negociar, elaborar y difundir un compromi-
so de la direccion en materia de conciliacion
y corresponsabilidad, en el que se garantice
que la empresa tendra en cuenta las necesi-
dades de conciliacion y facilite el ejercicio de
los derechos.

> Implantar medidas de conciliacidon amplia-
das para casos de adopcioén internacional.

> Priorizar el cambio de turno a las personas
trabajadoras que se hallen en procesos de
técnicas de reproduccion asistida.

> Mantener el derecho a todos los beneficios
sociales durante los periodos de suspension
por riesgo durante el embarazo o lactancia, o

excedencias por cuidado de hijos u otros
familiares, por nacimiento y cuidado de
menotr.

> Fomentar en la plantilla el principio de
corresponsabilidad en las responsabilida-
des familiares.

> Difundir mediante los canales habituales
de comunicacién de la empresa los distin-
tos permisos, derechos y medidas de con-
ciliacion existentes de acuerdo a la legisla-
cion vigente, incentivando su uso entre los
hombres.

> Realizar acciones para sensibilizar, formar
e informar a los hombres sobre igualdad de
obligaciones en materia de responsabilida-
des familiares.

Las medidas del Plan de Igualdad también
han de estar orientadas a garantizar la
igualdad retributiva, la conciliacién vy, en
general, la equidad en las condiciones labo-
rales de mujeres y hombres.

Entre ellas:

> Incrementos adicionales para eliminar
discriminaciones salariales detectadas.

> Suprimir las diferencias de remuneracién
y/o complementos salariales, entre trabaja-
doras y trabajadores que estan en un
mismo puesto de trabajo o grupo profesio-
nal, o bien, que estan desempefando
trabajos de igual valor, con el finde conse-
guir unas condiciones salariales de igual-
dad.

> Establecer medidas retributivas comple-
mentarias para el apoyo a la conciliacion.

> En los criterios de asignacion de retribu-
cion variable, establecer que no se veran
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aminorados por disfrutar de permisos por
cuidado de hija/o.

> Vigilar y controlar el cumplimiento legal de
la obligacion de elaborar el Registro Salarial
con caracter anual y cuando se produzcan
cambios significativos. Informando de cual-
quier modificacion a la Representacion
Legal de las Personas Trabajadoras.

> Corregir las posibles discriminaciones
retributivas por razén de sexo detectadas,
adoptando medidas correctoras concretas
a corto y/o medio plazo que no se extiendan
en el tiempo

> Establecimiento de sistemas y criterios
técnicos objetivos y neutros desde la pers-
pectiva de género en valoracion de las
tareas y funciones de la que dependen la
clasificacion profesional y la determinacion
de grupos profesionales.

> Garantizar que los sistemas de valoracién
se apliquen a todos los puestos de trabajo,
sin excluir puestos que impliquen responsa-
bilidad o puestos directivos y que aseguren
la ausencia de discriminacion por razén de
género.

> Establecimiento de medidas de accion
positiva para la promocién y ascensos hasta
lograr una presencia equilibrada de mujeres
y hombres.

> Realizar un estudio sobre criterios neutros
como la antigliedad pueden tener un impac-
to adverso en la igualdad de género en las
distintas grupos o niveles profesionales.

> Disefiar una politica retributiva que con-
temple los siguientes aspectos:

« Simplificar y clarificar lo mas posible las
estructuras salariales y los sistemas de retri-
bucion.

* Revisar la causalidad de los complemen-
tos salariales y extrasalariales.

+ Evitar complementos que penalicen los
permisos y excedencias ligados al ejerci-
cio del derecho a la conciliaciéon y corres-
ponsabilidad (pluses de asistencia o
permanencia).

+ Evitar conceder mayor peso retributivo a
los complementos ligados al presencialis-
mo o a la prolongaciéon de las jornadas
(disponibilidad, guardias...).

« Tener especial sigilo en la aplicacion de
las clausulas de descuelgue salarial, movi-
lidad geografica o movilidad funcional.

+ Evitar salarios al margen de la negocia-
cion colectiva.

Es primordial implementar medidas de
accion positiva para corregir la sub repre-
sentacion de mujeres en puestos masculi-
nizados con algunas de las siguientes
medidas:

> Elaborar una politica de retencién del
talento femenino.

> Realizar encuestas de clima laboral con
perspectiva de género para mejorar los
aspectos que puedan estar provocando
perdida de talento femenino.

> Realizar entrevistas de salida con pers-
pectiva de género y cruzar los resultados
con las encuestas de clima laboral para
garantizar que no se estan produciendo
extinciones o ceses relacionados con
motivos de género.

> Mantener una base de datos actualizada
de forma permanente desagregada por
géneros en lo relativo a los motivos de
finalizacidon del contrato laboral para eva-
luar e implantar medidas correctoras, asi
como informar a la Comisiéon de Segui-
miento de los datos estadisticos relativos
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a las extinciones de contrato informando
siempre del motivo.

Destacamos las siguientes medidas en
esta materia:

> Adoptar y adecuar protocolos en caso de
acoso sexual y acoso por razén de sexo
conforme a la normativa vigente, incluyen-
do Ley Organica 10/2022 de Garantia de
libertad sexual y Convenio 190 de la Orga-
nizacién Internacional del Trabajo, asi
como difundirlos entre la plantilla.

> Recordar la inclusién siempre de los
supuestos de acosos sexual y acoso por
razén de sexo digital.

> Realizar campanas de sensibilizacion
para toda la plantilla y las personas respon-
sables de la empresa.

> Registrar y analizar los casos de acoso
sexual y por razén de sexo producidos en
la empresa.

> Elaboracién de una declaracion de prin-
cipios con el objetivo de mostrar el com-
promiso de la Direccion para la prevencion
y eliminacion del acoso por razén de sexo
y del acoso sexual, asi como difusién de la
declaracion y de una cultura de tolerancia
cero con el acoso y todas las violencias
machistas.

> Establecer un procedimiento de actua-
cion frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo para dar cauce a las quejas,
y medidas cautelares y/o correctivas apli-
cables en el desarrollo del procedimiento.
> |dentificar las medidas reactivas frente al
acoso sexual y acoso por razon de sexo y
el régimen disciplinario.

> Elaborar un protocolo de prevencién y

actuacién en caso de acoso sexual o por
razdn de sexo que se ajuste a los siguien-
tes principios:

+ Confidencialidad y respeto a la intimidad
y dignidad de las personas afectadas.

+ Respeto al principio de presunciéon de
inocencia de la supuesta persona acosa-
dora.

* Prohibicién de represalias de la supuesta
victima o personas que apoyen la denuncia
o denuncien supuestos de acoso sexual y
por razén de sexo.

+ Diligencia y celeridad del procedimiento.

+ Garantia de los derechos laborales y de
proteccién social de las victimas.

+ Difundir el protocolo de acoso sexual y/o
moral a toda la plantilla.

> Publicitar el procedimiento para la
denuncia del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo, donde se incluya un Canal
de denuncias.

> Impartir formacién especifica sobre
prevencion del acoso sexual o por razén
de sexo para toda la plantilla, a las perso-
nas responsables de la empresa, y espe-
cialmente a las personas que realicen la
investigacion de las denuncias.

> Ofrecer asesoramiento y apoyo profesio-
nal psicologico y médico a las trabajadoras
victimas de acoso sexual o por razén de
sexo. La empresa les facilitara este aseso-
ramiento haciéndose cargo de los gastos.

> La empresa incluira el acoso y la violen-
cia sexual como unos de los factores de
riesgos psicosociales y laborales asocia-
dos a la gestidn de la seguridad y la salud
en el trabajo, para ello debera tenerlos en
cuenta a la hora de realizar la evaluacion de
riesgos de los distintos puestos ocupados
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por las personas trabajadoras, identifican-
do los peligros y evaluando los riesgos.
(L.O.10/2022, de 6 de septiembre de garan-
tia integral de la libertad sexual, Articulo 9
del convenio 190 de la OIT).

> Asegurar que en las evaluaciones de ries-
gos psicosociales y de clima laboral se
incluyen preguntas relativas al acoso
sexual o por razdn de sexo violencia de
género y violencia sexual y los resultados,
conclusiones y actuaciones son comparti-
dos con la representacion legal de las
personas trabajadoras al objeto de ejercer
la vigilancia sobre la salud de las personas
trabajadoras.

> Promover un entorno de respeto, correc-
cion en el ambiente de trabajo, inculcando
a todo el personal los valores de igualdad
de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo
de la personalidad.

> Favorecer la integracion del personal de
nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento de la
persona trabajadora, no sélo en su proceso
de acogida inicial, sino también con poste-
rioridad al mismo.

> Se facilitara informacion y formacion a la
plantilla sobre los principios y valores que
deben respetarse en la empresa y sobre las
conductas que no se admiten.

> Prohibicion de las insinuaciones o mani-
festaciones que sean contrarias a los prin-
cipios resefiados, tanto en el lenguaje,
como en las comunicaciones y en las acti-
tudes. Entre otras medidas, se eliminara
cualquier imagen, cartel, publicidad, etc.
que contenga una vision sexista y estereoti-
pada de mujeres y hombres.

> Cuando se detecten conductas no admi-
tidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la Empresa se
dirigira inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a

fin de informarle sobre la situacion detecta-
da, las obligaciones que deben respetarse
y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo.

> La Empresa mantendra actitud activa en
la adopcion de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan
alcanzar una Optima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de
las personas trabajadoras.

Hasta aqui las materias que marca el
articulo 7.1 del RD 901/2020. Las
siguientes son materias que se reco-
mienda introducir también en los Planes
de Igualdad:

Entre las medidas propuestas pueden
estar las siguientes:

> Introducir la dimensién de género en la
politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales.

> Adaptar la politica y las herramientas de
prevencion de riesgos laborales con el fin
de adaptarlas a las necesidades y caracte-
risticas fisicas, psiquicas, biolégicas y
sociales de los trabajadores y trabajado-
ras.

> Mantener un registro sobre siniestralidad
y enfermedades profesionales desagrega-
do por género.

> Revisar con perspectiva de género las
evaluaciones de riesgos de los puestos de
trabajo.

> Establecer medidas y acciones para
cubrir las necesidades especificas durante
el embarazo y la lactancia. Asi, durante la
vigencia del Plan de Igualdad se pondran
en marcha las siguientes medidas:
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+ Habilitar un espacio y/o mobiliario adecua-
do para los descansos de las embarazadas
y lactancia natural.

+ Eximir a las mujeres durante el embarazo y
la lactancia de realizar turnos

nocturnos, sin merma de su retribucién (con
derecho a percibir el complemento de noc-
turnidad correspondiente).

> Adecuar la ropa de trabajo para adaptarlo
a las caracteristicas fisicas especiales de la
mujer en estado de gestacion.

> Considerar a las trabajadoras en etapa
menopausica como grupo especialmente
protegido en relacion a la salud.

Negociar medidas orientadas a ofrecer
apoyo, asesoramiento y proteccién en el
ambito laboral a las victimas de violencias
de género:

> En materia de reordenacion de tiempo de
trabajo, derecho a la adaptacion, horario
flexible o eleccion de turno sin merma de sus
retribuciones.

> En supuestos de reducciones de jornada,
de un tercio o inferior mantener sus retribu-
ciones integras.

> Derecho a realizar su trabajo total o
parcialmente a distancia, o dejar de hacerlo
si este fuera el sistema establecido, por
tiempo que determine la trabajadora victima
de violencia.

> Permiso retribuido de 2 meses a la trabaja-
dora victima de violencia percibiendo el total
de sus retribuciones.

> En casos de movilidad geografica ampliar
el derecho a ocupar otro puesto de trabajo

del mismo grupo profesional, o categoria
equivalente en otro de los centros de traba-
jo vacantes antes que tenga la empresa
durante 12 meses y reserva durante ese
periodo del puesto de trabajo que anterior-
mente ocupaba la trabajadora victima de
violencia de género.

> En los supuestos de extincidon del contra-
to de trabajo, derecho a percibir una com-
pensacién (indemnizacion).

> Ayudas economicas para victimas de
violencia, por ejemplo:

* Fondos ayuda escolar, visitas o tratamien-
tos psicoldgicos, médicos, apoyo juridico.

» Cambio de domicilio. Ayudas para gastos
que se produzcan de alquiler de vivienda
habitual de aquella victima que se vea obli-
gada a dejar temporalmente el domicilio
habitual hasta entonces compartido con el
agresor. O también en los casos de movili-
dad a otro centro de trabajo.

* Prestamos anticipos para hacer frente a
esta situacion.

* En supuestos de incapacidad temporal de
la victima, garantizar el cobro de sus retri-
buciones integras.

> Establecer medidas de sensibilizacion y
formacion sobre la violencia de género,
para toda la plantilla y especificamente para
personal de recursos humanos.

Incluir las medidas para las victimas de
violencias sexuales de acuerdo al articulo
12 de la Ley Organica 10/2022 de 6 de sep-
tiembre, de Garantia Integral de Libertad
Sexual.

UGT & PLANES DE IGUALDAD | 22



PREGUNTAS CLAVE DURANTE LA NEGOCIACION

PREGUNTA: El Plan de Igualdad, jse aplica a las
personas becarias?

Las personas becarias no computan como
plantilla dentro del Plan de Igualdad, ya que
por el momento no tienen un contrato laboral.
Si seran de aplicacion las medidas de protec-
cion frente al acoso sexual, acoso por razén de
sexo y otras conductas contra la libertad
sexual.

PREGUNTA: En el caso de las ETT, ;qué Plan de
Igualdad se aplica a las personas con contrato
de puesta a disposicion? ;EldelaETToeldela
empresa usuaria?

Se aplica el Plan de la empresa usuaria. El Real
Decreto 901/2020 de 13 de octubre establece
en su art. 10 que las medidas que se conten-
gan en el Plan de Igualdad de la empresa usua-
ria seran aplicables a las personas trabajadoras
cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacion de servi-
cios.

PREGUNTA: Si la empresa esta retrasando
intencionadamente la entrega de parte de la
informacién del diagnodstico, o entrega datos
incompletos para dificultar la negociacién,
;qué puede hacer la parte social de la Comi-
sion negociadora?

Si en el Convenio Colectivo existe una Comi-
sion paritaria o la Comisién de igualdad, y
tiene prevista la mediacion en este ambito,
acudiremos a la misma. En caso contrario,
nuestro criterio es acudir a los procedimientos
de mediacion y arbitraje, que deben plantear-
se siempre como via principal de resolucién de
los bloqueos en la negociacion de planes de
igualdad, ya que permiten gestionar los
desacuerdos con la ayuda de un tercero, sin
acudiralainspeccion oalos tribunalesy conla
premisa de que las partes implicadas se some-
ten voluntariamente a los resultados del
proceso, manifestando de este modo la inten-
cién de mantener la buena fe.

PREGUNTA: En el registro retributivo entre-
gado por la empresa no podemos ver la
brecha entre los puestos de trabajo, ya que la
informacién aparece desglosada por grupos
profesionales, ;puedo exigir a la empresa
que presente la informacion desglosada por
puestos de trabajo?

Las empresas no estan obligadas a entregar
la informaciéon por puestos de trabajo. El
articulo 28 del Estatuto del os Trabajadores
les permite distribuir el registro por grupos
profesionales, categorias profesionales o
puestos de trabajo iguales o de igual valor.
Sin embargo, si podemos negociar en el
Convenio Colectivo o en el Plan de Igualdad
que se recoja el desglose por puestos de
trabajo.

PREGUNTA: ;Tiene la empresa la obligacién
de cambiar el registro retributivo si hay cam-
bios durante el afo de andlisis?

Segun el articulo 5.4 del RD 902/2020: “El
periodo temporal de referencia sera con
caracter general el afio natural, sin perjuicio
de las modificaciones que fuesen necesarias
en caso de alteracién sustancial de cualquie-
ra de los elementos que integran el registro,
de forma que se garantice el cumplimiento
de la finalidad prevista en el apartado 1"
Dicho apartado 1 del articulo 5 del RD
902/2020 indica lo siguiente: “De conformi-
dad con lo establecido en el articulo 28.2 del
Estatuto de los Trabajadores, todas las
empresas deben tener un registro retributivo
de toda su plantilla, incluido el personal
directivoy los altos cargos. Este registro tiene
por objeto garantizar la transparencia en la
configuracion de las percepciones, de
manera fiel y actualizada, y un adecuado
acceso a la informacién retributiva de las
empresas, al margen de su tamano, median-
te la elaboracién de los datos promediados y
desglosados”.
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En base a esto, el Registro retributivo debe
realizarse ano a ano, como minimo, ya que su
periodo temporal corresponde al ano natural.
Ademas, si hay alteraciones sustanciales,
debera modificarse mas de una vez al ano, si
fuera necesario, de tal manera que refleje la
situacidon real de la empresa en la materia
analizada, y se informard a la representacién
legal de las personas trabajadoras.

La Herramienta para la Valoraciéon de los
Puestos deberia ser negociada en el marco de
la comisidn negociadora. La empresa no esta
obligada a utilizar la Herramienta del Ministe-
rio, es posible la utilizacion de cualquier otro
sistema de valoraciéon de puestos siempre
que:

- Incorpore la perspectiva de género.

- Realice una estimacién global de los facto-
res y condiciones que concurren en el puesto
segun el art. 4 del RD 902/2020.

- Valore la incidencia de los factores citados
mediante una puntuacion o valor numérico.
(Es decir, debe ser un procedimiento cuanti-
tativo).

- Analice cada una de las tareas y funciones
de cada puesto de trabajo.

- Incluya todos los puestos de trabajo, inde-
pendientemente del contrato de trabajo del
que la empresa se sirva para cubrir dicho
puesto.

- Aplique los criterios de adecuacion, totali-
dad y objetividad segun el art. 4 del RD
902/2020. Por tanto, podemos tener como
referencia el contenido de la herramienta
consensuada por los Ministerios y los agentes

sociales y vigilar que se analicen todos y cada
uno de los factores analizados por ella.

La Herramienta de Valoracién de Puestos de
Trabajo también esta sujeta a negociacién,
puesto que forma parte de la Auditoria Retri-
butivay esta, a su vez, del Diagnéstico previo.
El RD 901/2020 establece que el Diagnéstico
previo serd negociado, y no seria vdlida
nunca una opcion de valoracion que no intro-
duzca la perspectiva de género.

La empresa puede externalizar este proceso,
pero esta decision debe ser negociada, tal
como indica el articulo 48 de la Ley de Igual-
dad. Ademas, en el caso de externalizacion,
consideramos que en el Plan de Igualdad se
deben negociar medidas que permitan a la
comisién de seguimiento disponer de infor-
macién sobre el proceso de tratamiento y
resolucion de las denuncias gestionadas por
el servicio externo.

PREGUNTA: En el protocolo de acoso sexual
y/0 acoso por razén de sexo y otras conduc-
tas contra la libertad sexual, jdebe existir una
comisioén instructora paritaria?

El articulo 48 de la Ley de Igualdad determina
que las empresas deben establecer “medidas
para prevenir la comisién de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la inte-
gridad moral en el trabajo que deberan nego-
ciarse con las y los representantes de las
personas trabajadoras’, pero no establece
coémo deben configurarse dichas medidas o
protocolos. Desde la UGT defendemos que
debe existir una representacién de la parte
social en la comisidn instructora para que
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pueda garantizarse la defensa de los intereses
de las personas trabajadoras que realizan la
denuncia y que participan en el proceso.

PREGUNTA: La empresa insiste en que no es
necesario negociar un protocolo de Acoso
Sexual y/o por razén de sexo porque dichas
denuncias se gestionan a través del Sistema
Integrado de Denuncias (Ley 2/2023, de 20 de
febrero, reguladora de la proteccion de las
personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcién),
ies correcto?

El articulo 48 de la Ley de Igualdad determina
que las empresas deben establecer medidas
para prevenir la comisidon de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la inte-
gridad moral en el trabajo, que deberan nego-
ciarse con los representantes de las personas
trabajadoras. Esta obligacion debe ser cum-
plida con independencia de que la empresa
disponga de un Canal de Denuncias. El proto-
colo de prevencién y actuaciéon frente al
acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual contara
con medidas de prevencion y resolucion de
estas situaciones, que sera gestionado por
personas formadas en la materia. Todo ello se
negociara en el marco del Plan de Igualdad.
Esto no impide que el canal de denuncias
negociado en el protocolo de acoso pueda
formar parte del canal integrado de denun-
cias de la empresa, en cumplimiento de la
citada Ley 2/2023, pero hay que asegurarse
de que se respeta el procedimiento para la
atencion y resolucion de denuncias que se
haya negociado en el protocolo. Esto puede
hacerse, por ejemplo, si en el canal de denun-
cias aparece un desplegable que permita
seleccionar el tipo de denuncia que se desea
enviar. Asi, la denuncia de acoso sexual y/o
por razon de sexo que se envie a través del
canal de denuncias, se derivara a la comision
instructora del protocolo de acoso sexual,
para que el tratamiento de la misma se realice
siguiendo el procedimiento acordado.

PREGUNTA: En el marco del Plan de Igualdad,
la empresa quiere negociar un protocolo de
acoso laboral que pueda atender todos los
tipos de acoso jes correcto este plantea-
miento?

El criterio de UGT es que el protocolo de
acoso laboral no debe negociarse en el Plan
de Igualdad. Este protocolo tiene que ver con
riesgos psicosociales y violencia en el trabajo,
hay que tener en cuenta las caracteristicas de
la actividad desde el punto de vista preventi-
vo, por lo que debe abordarse desde el area
de PRL (Prevencion de Riesgos Laborales) o
del Servicio de Prevencién que tengan
contratado y con la participacion de la Repre-
sentacion Legal de las Personas Trabajadoras.
El protocolo de prevencion y resolucién de
situaciones contra la libertad sexual, inclu-
yendo el acoso sexual y/o por razén de sexo,
si es materia de negociacion del Plan de
Ilgualdad. Este protocolo si debemos abor-
darlo en el marco de la Comision negociado-
ra. Este protocolo puede registrarse en
REGCON, por lo general se registra junto al
Plan de Igualdad.
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Comunicacion por escrito de la empresa al conjunto de personas trabajadoras del compromiso con
la politica corporativa y de Recursos Humanos, asi como el inicio de la negociacion del plan de igual-
dad.

En.... (Empresa) hemos asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES, siguiendo las directrices que marca la legislacién en
la materia y, por tanto, con sujecion absoluta la integracion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, y en su reglamento de desarrollo: el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Desde........... y hasta .......... esta previsto que realicemos la constitucion de la Comisién negociadora
del Plan de Igualdad, para ello, compartimos la ilusién e intereses tanto la direccion de .......... como
.......... < Indicar (por €j.: la representacion de las personas trabajadoras o sindicatos mas representati-
vOs) >,y 0s instamos a que seais parte activa en todo el proceso de elaboracion, para lo cual os indi-
caremos mas adelante los medios y mecanismos para participar, ya que el resultado de esta primera
fase marcara la politica de recursos humanos, la comunicacion interna y externa de la empresa
durante los préximos........... anos. Afrontamos la implantacién del Plan de Igualdad como una moder-
nizacion de nuestro sistema de gestion que producira sin lugar a dudas una estructura interna y
unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por
razén de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.
Tanto Recursos Humanos como la representacion sindical esta a vuestra disposicion para informaros
o intercambiar informacién en las siguientes direcciones de correo:

XXxX
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