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OBLIGATORIOS:

- Empresas de mas de 250 trabajadores.

- Enlas que asi lo establezca el convenio
colectivo que les sea de aplicacion.

- En las participadas con capital publico.

- Enlas que la autoridad laboral hubiera
acordado en un procedimiento sancionador.

REQUISITOS DE LOS PLANES DE IGUALDAD

e Serd un conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

e Los Planes de Igualdad fijaran los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

DIAGNOSTICO (IAM)

1. Diagnéstico.
Definicién
Finalidad
Quién participa en la realizacién del diagnéstico
2. Metodologia y proceso de desarrollo.
En qué consiste
Proceso de desarrollo
3. Elementos de analisis en un diagndstico
Caracteristicas de la organizacion.
Las caracteristicas de la plantilla.
Gestion de los Recursos Humanos.
Opiniones y actitudes de la plantilla.
4. El informe de diagndstico.

DEFINICION

o El diagndstico sobre la situacién en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste
en un estudio de la estructura organizativa de la empresa
con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del
principio de igualdad.

¢ El diagndstico debe incluir informacion sobre los
elementos que pueden generar discriminaciones en la
empresa (humanos, econémicos, materiales, de
organizacion, etc.) y de qué recursos dispone la empresa
para plantear el cambio.

FINALIDAD

e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de
la organizacion y de la composicién de la plantilla, asi como
de las practicas de gestion de los RRHH y las opiniones y
necesidades de las/os trabajadoras/es sobre la 10.

¢ Identificar la incidencia que la gestion de RRHH tiene en la
existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o
discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucion
de la 10 dentro de la empresa

¢ Promover cambios en la gestion que optimicen los RRHH y su
funcionamiento general bajo el prisma de la IO entre mujeres
y hombres.

o Servir de base para la realizacion de un PI.




QUIEN LO HACE

* La realizacion del diagnostico es responsabilidad de la
empresa y debe ser asumido desde la alta direccion.

* Una vez tomada la decisidn, se constituird la Comisién de
Igualdad que sera quien adquiera una participacion activa en
la recogida de informacion, discusidn y validacién del informe
de andlisis.

o Eldiagndstico puede ser elaborado o apoyado, en alguna de
las fases, por personal externo especializado en materia de
igualdad, quien colaborara de manera estrecha con la

Metodologia y proceso de desarrollo

EN QUE CONSISTE

Se basa en un analisis detallado sobre la realidad de una
empresa en torno a la composicién de la plantilla, la
participacion de las mujeres y de los hombres en los
procesos de la organizacion y la incidencia que la gestién de
los recursos humanos tiene en la existencia de posibles
desequilibrios o desigualdades de participacién en la

Comisién de Igualdad. empresa.
e En larealizacion del diagndstico intervienen todas las
personas de la empresa con distintos papeles y funciones: la
direccion, la representacion legal de trabajadoras/es y la
plantilla.
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PROCESOS DE DESARROLLO

PROCESOS DE DESARROLLO

1. Planificacion del proceso.

— Delimitacién de los objetivos que se pretenden
conseguir, los recursos necesarios, humanos y
materiales, la informacidn que se va a analizar, la
metodologia e instrumentos a utilizar, el
cronograma para su ejecucion y la definicién de las
funciones de las partes.

— RECOMENDABLE plasmarlas en un documento de
programacion en el que al menos se refleje un
listado de las tareas a desarrollar con las personas
responsables, los recursos a utilizar y las fechas de
ejecucion

2. Comunicacion a la plantilla

— Explicando a todas las personas implicadas cudl va a
ser su papel.

— Los métodos o canales a utilizar para comunicar a la
plantilla el inicio del diagnéstico, son de amplia
tipologia (reuniones informativas, circulares, carta-
némina, avisos en la intranet, revista corporativa,...)
y cada organizacion debera valorar cual es el que
mejor se ajusta a sus caracteristicas (tamafio,
numero de centros, uso o no de nuevas tecnologias
por parte de toda la plantilla, etc.).
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PROCESOS DE DESARROLLO

3. Recogida de informacion

—  Recopilacién de documentacion secundaria que contenga
informacion sobre la empresa (documentos en uso, etc.)

—  Recopilacion de datos desagregados por sexo sobre la
composicidn de la plantilla y su participacion en los
distintos procesos de gestidn de recursos humanos.

— Unarecogida de informacion sobre el desarrollo de las
practicas de gestion recursos humanos (seleccion,
promocién, formacidn, conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, retribucion): procedimientos,
herramientas y criterios definidos de manera formal o
informal a través de documentos formales, entrevistas a
las personas responsables de esta gestidn y representantes
legales de la plantilla.

— Unarecogida de opiniones de la plantilla sobre la igualdad
de oportunidades en general y en la empresa a partir de
una encuesta o grupos de discusién.

Claves para el andlisis de datos
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Elementos de analisis

a) Tipologia de la organizacién

+ Actividad/Sector.

« Antigliedad.

« Tamano.

b) Cultura de la empresa

« Objetivos empresariales, valores, mision y filosofia.

- Acciones y politica en materia de responsabilidad
Social.

« Sistemas de gestion de calidad.

- Si existe trayectoria en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, si esta formalmente especifi-
cada, o cuenta con una base para su desarrollo.

- Imagen externa.

c) Estructura organizativa
«Organigrama: Departamentos, areas y jerarquizacion.
« Puestos de trabajo y funciones de los mismos.

Fuentes / Materiales de consulta

Fuentes secundarias y documenta-
cién escrita como:
« Folletos, manuales, documen-
105, pagina web corporativa.
« Presentacion institucional.
«+ Manual de cultura empresarial,
de bienvenida.
« Plan de accion empresarial.
+ Memorias de gestion, actividades.
« Plan Estratégico.
- Convenio Calectivo.
» Organigrama.

Elementos de analisis

a) Perfil de la plantilla
« Distribucion de mujeres y hombres respecto al con-
junto de la plantilla.
« Distribucion de mujeres y hombres segtin edad.
- Distribucion de mujeres y hombres seguin nivel de
estudios.
« Responsabilidades familiares de las trabajadoras y de
los trabajadores y categorias y dreas donde se agrupan.
b) Situacién en el organigrama
« Distribucion de mujeres y hombres seglin grupos pro-
fesionales (niveles jerarquicos o categorias).
« Distribucion de mujeres y hombres seg(in dreas fun-
cionales (departamentos).
c) Condiciones laborales
« Distribucion de mujeres y hombres por tipo de
contraro.
« Distribucion de mujeres y hombres por tipo de
jornada.
« Tiempo de trabajo de trabajadoras y de trabajadores.

Fuentes / Materiales de consulta

« Base de datos del personal.
« Organigrama.

Elementos de analisis

a) Practicas de reclutamiento y seleccién: proce-
dimientos, instrumentos, criterios.

Acceso y permanencia (altas, bajas y motivos).

b) Practicas de formacién: tipo, tiempo, momen-
to y lugar de imparticion, ayudas.

Fuentes / Materiales de consulta

Fuentes secundarias: (documenta-
¢ién escrita) como por ejemplo:

+ Convenio Colectivo.

- Bases de datos del personal.

+ Manuales de Procedimientos de

Elementos de anilisis

« Opinion sobre la igualdad de oportunidades entre muje-

res y hombres en general.

« Opinién sobre la igualdad de oportunidades en la empre-

sa (en las distintas précticas de gestion).

- Sugerencias para el desarrollo del Plan de Igualdad en su

Fuentes / Materiales de consulta

Fuentes primarias:
« Cuestionarios.
« Grupos de discusion.

¢) Practicas de promocion y desarrollo de carre- Recursos Humanos. empresa,
ra: niveles de destino y forma de acceso. « Memoria de Actuaciones.
d) La politica retributiva. Fuentes primarias:
e) Practicas de conciliacién de |a vida laboral, « Opiniones del equipo directiva y
familiar y personal: tipologia y uso de las medidas. especialmente del departamen-
f) Practicas de comunicacion. to de recursos humanos.
g) Salud laboral. « Opiniones de la representacion
El acoso sexual y acoso por razon de sexo. sindical.
Actuaciones en caso de violencia de género.
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Esta informacion sirve para conocer: PROMOCION

¢ Sila plantilla esta equilibrada, o si esta feminizada o

masculinizada.

¢ Si existe segregacion vertical y segregacion
horizontal, en qué puestos y en qué niveles

profesionales.

¢ El aprovechamiento del potencial de las mujeres y de
los hombres de la organizacion en funcién de la

¢ Sise estan ofreciendo las mismas oportunidades a mujeres y
hombres, y si no es asi, cuales son los motivos y la posible
incidencia de los roles y estereotipos de género.

e La evolucién de la participacion de ambos sexos en la
promocion: si promocionan mds mujeres o hombres y el
motivo, y los puestos y niveles a los que promocionan.

e Las consecuencias que tiene, para mujeres y hombres, la

promocion profesional.

adecuacion de los niveles formativos con los puestos

de trabajo que desempefian o si existe
sobrecualificacion de las mujeres o de los hombres.

¢ Informacién sobre la estabilidad de las trabajadoras
y los trabajadores en la empresa.

e Siparticipan en la misma medida hombres y mujeres en los

planes de carrera.

¢ Sise consideran por igual la situacion familiar y personal de

las mujeres y de los hombres.

¢ Sise desarrollan mecanismos para favorecer la promocién de

las mujeres de la empresa, equilibrar su presencia en los
puestos de responsabilidad y reducir la segregacion vertical.
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RECLUTAMIENTO

¢ Los efectos que pueden tener estas practicas de
reclutamiento en las oportunidades de acceso de las
mujeres y los hombres a la empresa.

e Como se dan a conocer las vacantes y si se garantiza la
recepcion de candidaturas de mujeres y de hombres por
igual.

¢ El contenido de las ofertas y si invita a que se presenten
mujeres de la misma manera que hombres.

e Quién realiza el proceso y si tiene formacién en igualdad
de oportunidades.

¢ Si existen criterios homogéneos que favorezcan una
seleccion de personal objetiva y no den lugar a la
influencia de estereotipos de género.

¢ Silos contenidos de la oferta y de las pruebas se ajustan
a los requerimientos del puesto.

FORMACION

o Los efectos que pueden tener estas practicas en materia de
formacidn en la participacion de mujeres y hombresy en su
mejora de empleabilidad y desarrollo profesional.

e Silainversion en formacidn por sexo es la misma.

¢ Sise tienen en cuenta las necesidades y los intereses de las
trabajadoras y de los trabajadores.

¢ Sise forman mas hombres que mujeres (o al contrario) en
cuanto al numero de cursos y horas de formacion y el motivo.

o Sise desarrollan medidas para facilitar la participacion de las
trabajadoras y de los trabajadores en la formacidn, en caso de
que sea desigual.

e Eltipo de formacidn que reciben las mujeres y los hombres,
su vinculacién con el puesto de trabajo y/o con el desarrollo
de planes de carrera y las posibilidades de promocién.

20

POLITICA RETRIBUTIVA

e Silas mujeres y los hombres reciben similar remuneracién en
su conjunto (salarios medios por sexo) detallando lo que
ocurre en los diferentes grupos profesionales y niveles
jerdrquicos.

o Sj existen diferencias retributivas, los factores que las originan
(valoracion de puestos de trabajo, sistema de clasificacion
profesional, negociacidn individual del salario).

e Los criterios que operan en la determinacion de las
retribuciones de hombres y mujeres, si son objetivos y
técnicos o por el contario, si tienen que ver con los roles de
género.

* Larelacién entre salarios, capacidades y cualificaciones.

e Los criterios para definir aumentos salariales y la distribuciéon
de incentivos.

¢ Silos beneficios sociales son recibidos por igual por los
trabajadores y las trabajadoras y si para su disfrute se
requieren condiciones que favorezcan mds a unos o a otras
(tener contrato indefinido, antigliedad en la empresa...). 21

PRACTICAS DE CONCILIACION

¢ Los efectos que la situacion familiar y personal de los
trabajadores y de las trabajadoras puede tener en su
participacion en la empresa.

¢ Sise conocen las necesidades de conciliacion de todo
el personal de la empresa.

¢ El conocimiento que tienen las mujeres y los

hombres de sus derechos en materia de conciliacién.

Si las medidas de conciliacién se dirigen a hombres y

mujeres por igual.

e El uso de las medidas y el disfrute de los derechos

que hacen las mujeres y los hombres.

Si existen medidas de conciliacidn para facilitar la

participacion de mujeres y hombres en la formacién

continua y en los planes de carrera.
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PRACTICAS DE COMUNICACION

e Eltipo de informacién que circula a nivel interno y externo.

e Como se transmite la informacion de la organizacidén, qué
canales se utilizan y si la plantilla tiene las mismas condiciones
de acceso.

¢ Sise garantiza que llegue al conjunto de la plantilla de la
misma manera y de forma actualizada.

o Sila utilizacién de diferentes tipos de informacién afecta de
forma desigual a hombres y a mujeres.

e Eluso que se hace del lenguaje y de las comunicaciones.

e Sise desarrollan estrategias para corregir un posible sexismo
y estereotipos de género en el lenguaje y las imagenes.
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PRACTICAS DE SALUD LABORAL

¢ Si hay una mayor incidencia de trastornos de salud o de
accidentes de trabajo entre las mujeres.

o Siestan identificados los riesgos de la salud de las
trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia y si la
empresa tiene previstos los puestos de reubicacién para estas
situaciones.

e Silos criterios de evaluacion de los riesgos son objetivos.

¢ Sise han dado casos de acoso sexual o por razén de sexo y
cémo se ha actuado.

¢ Si existen mecanismos o protocolos para la prevencién,
deteccidn y actuacion para situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo y si la plantilla los conoce.

¢ Si existen medidas para la prevencion y actuacién de mujeres
victimas de violencia de género y si se han difundido entre la
plantilla.

¢ Sireciben formacidn para la prevencion de riesgos laborales
todas las mujeres y todos los hombres. 24




OPINIONES Y ACTITUDES DE LA PLANTILLA

¢ Lasensibilidad de trabajadoras y trabajadores en
materia de igualdad de oportunidades.

¢ Las necesidades e intereses de la plantilla en relacion
al futuro Plan de Igualdad.

e Las claves para definir los indicadores de mejora a
trabajar en el Plan de Igualdad.
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INFORME DE DIAGNOSTICO que contenga

Analisis sobre la situacién de la empresa en materia de igualdad:
— Caracteristicas de la empresa.
— Composicion y caracteristicas de la plantilla datos desagregados
por sexo:
— Distribucién por edad. por condiciones laborales. por niveles
jerdrquicos, por areas funcionales, por nivel de estudios
— Responsabilidades familiares.
— Caracteristicas de la gestion de recursos humanos:
— Reclutamiento y Seleccion.
— Movimiento del personal. Evolucidn de las altas y bajas segtn sexo.
— Formacién Continua.
— Promocién y Desarrollo Profesional.
— Politica Salarial.
— Politica de Conciliacién.
— Salud Laboral.
— Comunicacién.
— Opinidn de la plantilla en materia de igualdad entre mujeres y
hombres.
Conclusiones del diagnéstico.

Propuestas para la elaboracién del Plan de Igualdad. 26

PLAN DE IGUALDAD

TOMA DE DECISION
s Adopcién del compromiso por parte de la direccion.
* Implicacion del equipo directivo y definicion de su papel en el proceso.
s Definicion del equipo de trabajo o constitucion, en su caso, de la Comision de Igualdad.
¢ Informaciénala plantilla de la decisién tomada e invitacién a su participacion.

DIAGNOSTICO!
* Recogida de informacion y analisis de datos de la plantilla, de las précticas gestion de
recursos humanos y de la cultura de la empresa.
¢ Resultados en términos de oportunidades e indicadores de mejora para hacer efectiva la
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa: base para el disefio del Plan de Igualdad.

DISENO Y NEGOCIACION DEL PLAN

¢ Definicion de los objetivos en funcién de los resultados del diagnéstico.

¢ Identificacion de las acciones en base a las desigualdades detectadas y las posibilidades
reales de la organizacién.

¢ Determinacion del cronograma y de los recursos materiales y humanos para el desa-
rrollo de actuaciones.

¢ Definicion del sistema de seguimiento y evaluacion.

¢ Negociacion del Plan de Igualdad: acuerdo por parte de la empresa y de la representa-
cién legal de los trabajadores y las trabajadoras.

EJECUCION
¢ Desarrollo de las actuaciones propuestas en el Plan.
*  Comunicacion interna del desarrollo de las actuaciones.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
¢ De laejecucion, de los resultados y del impacto.
¢ Replanificacion del Plan: adaptacion de estrategias y definicion de nuevas medidas.
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Contenido estructurado en torno a: IN D|CADORES
¢ Configuracion de un sistema de indicadores de
1. Objetivos: seguimiento y evaluacion que midan si se han realizado
a) Generales (j. Integrar la igualdad de las acciones propuestas, los resultados y el impacto de
- ; cada accién y medida, asi como del Plan en su conjunto.
oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestidn de recursos humanos de la empresa)
- . . . ., ¢ Ej. De resultados (Grado de cumplimiento de los
b) Espguflcos (Ej. Potenciar la |ncor‘poraC|on de objetivos planteados en el Plan, de consecucién de los
mujeres a puestos de responsabilidad) resultados esperados, N2 y tipo de medidas de
2. Acciones y medidas. conciliacion puestas en marcha....)
3. Cronograma o programa de trabajo.
4. Personas responsables. * Ej. De impacto (Incremento de mujeres en la plantilla, en
5. Presupuesto puestos de responsabilidad...)
6. Seguimiento y evaluacién.
29 30




Ejemplos de indicadores:
De resultados

— Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el
Plan.

— Nivel de ejecucion del Plan: nimero de acciones
desarrolladas, hombres y mujeres que se han beneficiado
(formado, seleccionado y contratado, promocionado, etc.).

N2y tipo de medidas de conciliacién puestas en marcha.
Canales de comunicacién habilitados.

N2 de noticias enviadas a la plantilla sobre el desarrollo del
Plan.

Protocolos elaborados y aplicados desde la perspectiva de
género.

De impacto

— Incremento de mujeres/hombres en la plantilla.

— Incremento de mujeres en puestos de responsabilidad.
Reduccién de la brecha salarial.

Incremento del uso de los derechos de paternidad por
parte de los trabajadores.
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ACCIONES Y MEDIDAS

Que den cumplimiento a los objetivos en funcién de las
necesidades detectadas en materia de igualdad en el
diagnéstico. Las acciones y medidas tienen que mejorar
la situacién de partida, ser concretas, medibles y con
posibilidades reales de desarrollarse en la organizacién.

— Temporales: Acciones positivas para corregir las
desigualdades y desequilibrios detectados.

— Permanentes: para asegurar la integracion de la
igualdad de oportunidades en el conjunto de la
organizacion.
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Medidas y acciones dirigidas a:

a) Equilibrar la participacion de las mujeres y de los hombres en la
empresa y reducir desigualdades:

— Preferencia, en igualdad de condiciones, a la
contratacién, promocidn, etc. de mujeres o e hombres.

b) Asegurar la igualdad de oportunidades en las practicas de
gestion de recursos humanos:

— Difusion de candidaturas, acciones formativas, vacantes
para la promocidn, etc., utilizando canales de
comunicacion que garanticen el acceso, tanto de las
mujeres y como de los hombres.

c¢) Fomentar una cultura basada en la igualdad y corregir ciertas
creencias culturales y estereotipos de género.

— Uso de lenguaje e imagenes no sexistas en la
comunicacion de la empresa.

— Informacién y sensibilizacion sobre la igualdad de
oportunidades a todo el persona
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1. NOMBRE DE LA MEDIDA
+  Definicion de criterios objetivos que faciliten la promocion de mujeres en las categorias
profesionales donde tienen escasa representacion.

2. OBJETIVOS

General

*  Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en tados los niveles de la organizacion.

Especificos:

*  Desarrollar criterios y herramientas que garanticen la igualdad de trato y de oportuni-
dades en los procesos de promocidn interna

¢ Incrementar las candidaturas de mujeres en todos los procesos de promacion.

* Incrementar la promocion de las mujeres hacia las categorias de responsabilidad don-
de estin subrepresentadas.
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3. DESCRIPCION Y PROCEDIMIENTO

*  Seelaborard un procedimiento de promocidn objetivo acorde con laigualdad de opor-
tunidades en el que se utilicen criterios neutros y objetivos, adecuados a las caracteris-
ticas de los puestos que se oferten, evitando cuestiones personales, familiares y/o de
caracter privado.

*  Estos procedimientos deben incluir criterios para identificar mujeres con potencial y
garantizar el incremento de las candidaturas y promocion de mujeres en todos los
procesos de promocion.

4. PERSONAS, DEPARTAMENTO, AREA A LAS QUE SE DIRIGE
*  Mujeresy hombres de la empresa, especialmente las mujeres que desarrollan su activi-
dad en distintas dreas y niveles de la empresa con potencial para promocionar.
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5. PERSONA /DEPARTAMENTO RESPONSABLE
*  Departamento de Recursos Humanos en colaboracién con la Comision de |gualdad o
grupo de trabajo interno para el impulsa del Plan.

)

. CALENDARIO
*  Seis meses desde la aprobacion del Plan.

~

. PRESUPUESTO
*  Serecomienda el apoyo de personal especializado en materia de igualdad, por lo que
se requeriria una dortacién presupuestaria especifica.

®

. INDICADORES DE SEGUIMIENTO DE LA ACCION

+  Procedimiento elaborado.

s Utilizacion del procedimiento.

s Como resultado de la aplicaciéon del procedimiento:

* Incrementa de las candidaturas de mujeres en los procesos de pramocion en un afio y
alo largo de la ejecucion del Plan

»  Porcentaje de mujeres participantes en los procesos de promocion sobre el total de las
mujeres de la empresa y sobre el total de las candidaturas presentadas.

* Incremento de las mujeres promocionadas en un afio y a lo largo de la ejecucién del
Plan y en qué puestos.




SEGUIMIENTO Y EVALUACION

1. NOMBRE DE LA MEDIDA
*  Conocer el grado de ejecucion de las acciones contempladas en el Plan con el fin de
que se ajusten al tiempo y forma previstos.
+  Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo para solucionarlas y
contribuir al mejor funcionamiento del Plan.
+  Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

2. INSTRUMENTOS Y HERRAMIENTAS DE RECOGIDA DE INFORMACION
¢ Fichas de recogida de informacién de las acciones, reuniones periddicas de los equipos
de trabajo, cuestionarios dirigidos a la plantilla, entre otros.

3. PERSONAS RESPONSABLES DE SU DESARROLLO

¢ Las personas responsables de la ejecucién de las acciones tienen la respansabilidad
de realizar los informes y proporcionar informacion a la Comision de Igualdad o a un
grupe que se configure para el seguimiento y la evaluacion del Plan.

*  LaComision de Igualdad o grupo que se configure para el seguimiento y la evaluacion
del Plan debe impulsar su desarrollo, firmar rodos los informes y difundir los resultados
entre la planilla,

¢ Laalra direccién de la empresa debe facilitar este proceso y proporcionar los instru-
mentos necesarios para su desarrollo

4. PERIODICIDAD
+  El seguimiento se realiza de manera periddica y continua en funcién de la programa-
cién de las acciones. Se llevardn a cabo informes trimestrales y/o semestrales y anuales
con los resultados de las actuaciones.
* Laevaluacidn se llevard a cabo anualmente y al final del periodo de ejecucidn del Plan.

5. INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS ACCIONES
* Indicadores de resultados definidos en las acciones.
* Indicadores de impacto definidos en las acciones.
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6. PROCEDIMIENTO

®  Serevisardn y adapraran los sistemas de informacion de modo que permitan conocer
la sicuacion y evolucion de mujeres y hombres en la empresa.

*  El seguimiento de cada accién se efectuard de acuerdo con los indicadores definidos
previamente, sin olvidar que se tendra que recoger la informacion desagregada por
Sexa.

¢ Lainformacion recogida se plasmara en infarmes trimestrales o semestrales, a partir de
los indicadores previstos y de las fichas producidas en la ejecucién del Plan. Los infor-
mes deberan referirse a la situacion actual y evolucion de los indicadores, desagregando
la sicuacidn comparada de hombres y mujeres en los pracesos analizados, la evolucion
y reduccién de diferencias entre unas y otros respecto a informes anteriores.

* La Comision de lgualdad o grupo responsable de la evaluacién recibird los informes
semestrales y emitird un informe de valoracién y propuestas de mejora, en su caso, para
facilitar la ejecucion del Plan.

*  Losinformes se trasladaran al equipo directivo para la valoracion del desarrollo del Plan
y del alcance de los objetivos de igualdad de la empresa. Se deberd incluir la propuesta
de modificacién de acciones o la incorporacion de otras nuevas acciones, en caso de
que se necesite

*  Através de la Comision de Igualdad y/o representacion sindical se informard a la plan-
tilla del desarrollo y resultado de la aplicacion del Plan

AREAS A TRABAJAR

» Reclutamiento, seleccioén y contratacion.

» Promocion profesional y desarrollo de carrera.
» Formacion continua.

 Retribucion.

» Conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal.

» Salud laboral: prevencion del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo.
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Qué hay que revisar en el drea de retribucién:

e La politica salarial: como se regula, como se negocia.

e El sistema de clasificacion profesional: su objetividad, la
conexion con la politica salarial, la identificacion de sesgos de
género.

e Lavaloracién de los puestos de trabajo: si la retribucién se
ajusta a la cualificacion requerida.

e Estructura salarial: salario base (fijo), complementos,
incentivos y otros beneficios en funcién de las diferentes
categorias de la organizacion.

e Los criterios que rigen los complementos y pluses salariales
de manera que no provoquen situaciones de discriminacién
para las trabajadoras de la empresa.

e Laretribucion salarial: percepciones salariales de mujeres y
hombres por niveles y en relacién con su peso en la plantilla.
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Medidas para asegurar un sisterna de retribuciones que atribuya igual remuneracion a trabajos
deigual valor

«  Realizacion de un analisis de los puestos de trabajo desde la perspectiva de génera.

- Revisidn de los complementos salariales

- Establecimiento de criterios objetivos para la valoracion de los puestos de trabajo.

- Definicién de manera transparente y concisa de los complementos salariales en el convenio colectivo o
acuerdo de empresa.

+  Revision y eliminacion de los sesgos de género en la retribucién de categorfas profesionales feminizadas
y masculinizadas,

«  Imparticién de formacién en materia de igualdad de opartunidades entre mujeres y hombres a las perso-
nas que integran el departamento responsable de definir la politica retributiva de la empresa.

= Reestructuracion de las tablas salariales adecudndolas a la realidad de la empresa

Medidas para disminuir las dif i ibutivas entre mujeres y hombres

»  Implantar medidas de accidn positiva tendentes a la reduccion de las brechas salariales.

+  Limicar la negociacion individual de salarios.
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Guias y recomendaciones

INSTITUT DE LES DONES Web
INFODONA (centros)

IAM Web

MSSSI Web
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