» ¢QUE PUEDE HACER
~~~ MI EMPRESA EN *

#ALaVelocitatDelLlamp

CLLaMp,

Objetivos

Aprender a desarrollar estrategias empresariales y actividades dirigidas a la
promocién de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la
organizacion.

Dotar de recursos practicos para implementar la igualdad en la empresa.

SN

24/11/2022



¢ Por qué hablar de
igualdad en las
organizaciones?

24/11/2022

La igualdad entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal

Reconocido en textos internacionales de derechos humanos

Principio fundamental recogido en el Tratado de la Unién Europea
En Espana se recoge en la propia CE y Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.
Se otorga a las empresas un papel relevante de cara a la consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el
ambito laboral.
RDL 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y el Real Decreto 902/2020 de

13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.



3 SALUD EDUCACION
YBIENESTAR DECALIDAD

TRABAJODECENTE REDUCCIONDELAS

Y CRECIMIENTO DESIGUALDADES
ECONOMICO

1 ACCION VDA VIDA PAZ JUSTICIA 17 féalﬁl;s?ﬂkﬂ

PORELCLIMA EINSTITUCIONES
TERRESTRES LOS DBJETIVOS

0 OBJETIVOS
¥ | ® E.t
OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE. Cada vez mas empresas se alinean con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) establecidos por la Organizacion de Naciones Unidas en su
Agenda 2030 cuyo objetivo es lograr un verdadero desarrollo sostenible a nivel mundial y combatir el
cambio climatico, la desigualdad y la pobreza.

Los planes de igualdad se alinean :
v Objetivos 5. Igualdad de Género,
v Objetivo 8. Trabajo Decente y Crecimiento Econémico

v Objetivo. 10: Reduccion de las desigualdades

Equidad de género

OIT : Igualdad de género es al mismo tiempo una cuestion de derechos humanos,
justicia social y desarrollo econémico.
Mientras exista discriminacion por motivos de sexo, de raza, etnia, nacionalidad, edad,
estado civil, opcion religiosa, etc. no puede haber respecto efectivo a los derechos

humanos ni una verdadera democracia.
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Conceptos
importantes para
comprender las
barreras a la
igualdad

GG

Solo un 6% de paises tienen a una mujer como jefe de Estado y apenas un

7% presidiendo un Gobierno.

En total, de 193 paises, solo 22 mujeres ocupan una de esas dos funciones.

Europa, especialmente la del norte, es la que mas mujeres tiene en altos
cargos en todo el mundo.
La mayor representacion parlamentaria femenina global corresponde a
Nicaragua. EG

ONU Mujeres. 2021
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GG

Las mujeres son el 51% de la poblacion, pero el 70% de los pobres y el 83% de
las familias monoparentales que realizan el 66% del trabajo producen el 50% de

los alimentos, pero ganan el 11% de los salarios y tienen solo el 1% de la tierra

GG

4.

Servicios
atravis de los tres canales € 8 ©
Atencidn psicosocial inmediata

o I T
De hines a domingo
Am-a;hwjlm Fipi 4

Realizada por perso 3 " d m ~
. i A ——

Para todas las victimas que ne e
contencion emocional y acompafiamiento
psicosocial inmediato.

1.
Atencion a todas las formas de Accesibilidad
violencia contra las mujeres

Para personas con dispac o del habla

e género (LO 1/2004)
ncia sexual
¥ acoso sexual
i6n genital femenina
onio forzosa

Para mujeres

10
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Algunos conceptos

12

Grupos de

Medios
Escuela comunicacion iguales

SOCIALIZACION DIFERENCIAL
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Proceso de socializacion de
género

Colectiva: Las personas se adaptan a las expectativas que sobre ellas tiene el resto de la sociedad,

en funcién de si son hombres o mujeres.
Individual: Cada persona interiorizamos los roles y estereotipos de género llevandolos a nuestra

vida y creando modelos para otras generaciones.

24/11/2022
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* Construccion cultural,
cambiante por épocas y
culturas

o Diferencias biolégicasj
SEXO

Algunos conceptos

SEXO:

Diferencias bioldgicas
(anatémicas o
fisiologicas entre
hombres y mujeres

GENERO
Construccion cultural que

hace una sociedad a partir
de las diferencias
bioldégicas. Mediante esta
construccion se integran
cultural y socialmente
aptitudes, roles,
comportamientos sociales

diferenciados para mujeres
y para hombres.

Roles de género

O .,
3

Divisién sexual del trabajo

Se reproducen estereotipos y roles
tradicionales

No son naturales y biolégicos, si no
construidos

Comportamientos relacionados con el reparto de tareas entre hombres y mujeres.

Considerados apropiados, y que facilitan la insercién como miembros de una sociedad.

14
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Estereotipos de género

Q

Esperamos que ellos estén
orientados a la accion, que
sean asertivos, que no sean
modestos y débiles.

®©& © 6_0

Esperamos que ellas que sean
cdlidas, agradables y amables,
no dominantes ni asertivas.

oMeefo
ee oo

Creencias arraigadas que nos transmiten una percepcion equivocada de la
realidad sobre como debe ser y comportarse cada género. Reflejan prejuicios,
clichés e ideas preconcebidas que la cultura asigna a las mujeres y a hombres

en términos de lo que se espera de cada uno, de los que se considera apropiado.

24/11/2022

Sesgos de género inconscientes.

Asociaciones mentales no intencionadas automaticas e instantaneas que hacemos, basadas en
el género, (también puedes ser basadas en la clase, raza, etnia, creencias religiosas, etc) Juicios
de valor individuales a favor o en contra de una persona, en comparacién a otra, de manera
injusta,

Generalizaciones infundadas.

Derivan de los estereotipos de
género

Cuando eliminamos
sesgos inconscientes,
se da una mayor

aceptacion de la
diversidad y se generan
mas oportunidades.




El efecto John Jenifer

Experimento realizado en el afio 2012, universidad de Yale, USA
Se pididé a un grupo de 127 profesores y profesoras de ciencias de USA
que valorasen las solicitudes de dos personas para un puesto de
“Jefatura de laboratorio”. A la mitad se les envio el CV de Johny a la
otra mitad el de CV de Jennifer.
Debian valorar (competencia, la empleabilidad, la tutorizacién, el
salario que debian percibir)

17 18

Resultados

Jeniffe

Competente Contratable Tutorizable Salario

24/11/2022



Midiendo las desigualdades

indice Closingap. Indicador que mide la desigualdad de género dentro de
las 5 grandes categorias prioritarias (el empleo, la educacion, la
conciliacién, la digitalizacién y la salud y bienestar)

“No conseguiremos la paridad hasta el 2058”

19

Figura 3. Descomposician indice ClosinGap 2021

Ipmidad = 00

Empleo
Educacidn
Concillacidn
Salud y bienestar

Digitalizaciin

20

Figura 6. Ivolucion Indice ClosinGap 2020 - 2021

paridad = 100] - Evolucion en puntes percentuales

Empleo Tducacién Conciliacién Salud y bicnestar

630 661 679 619

HO 108

— T —
000 | 20m 2000 | 202 200 | 20m

2020 | 202

Digitalizacion

— -
2020 | 20m

2020 611
TOTAL T
2021 633
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Desigualdad esta presente en
todos los ambitos de la
sociedad.

Especialmente en el dmbito laboral

24/11/2022

» Segregacion ocupacional
» Techo de cristal
> Brecha salarial
P Situaciones de acoso en las empresas
» mayor precariedad laboral
(mas temporalidad, mas parcialidad)
» Falta de corresponsabilidad

p Escasa presencia en puestos de responsabilidad

22
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Ventajas de implantar la
igualdad en mi organizacién

24/11/2022

p Perfeccionan la gestion y funcionamiento empresarial.
p Mejora del clima laboral. Mayor motivaciéon y compromiso
P Modernizan la imagen de la empresa. Reconocimiento publico
p Mejora productividad y reduccion del absentismo
P Optimizan los RRHH, ayuda a retener el talento
P Ventaja competitiva. El acceso a subvenciones o ayudas
publicas
» Permite el acceder a la contratacién del sector publico
> Evita sanciones y evitar conductas discriminatorias

P Consigue el reconocimiento por la responsabilidad social e

innovacion.

24
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Estrategias para
implementar la igualdad en
las organizaciones

26

Los planes de igualdad

24/11/2022
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Conciliacidn y corresponsabilidad

Lenguaje inclusivo

24/11/2022

Estrategias en la aplicacion de
igualdad en las organizaciones.

l

Conciliacién y corresponsabilidad

28

14
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Desigual reparto del
trabajo entre
hombres y mujeres

Fundamentalmente en la
esfera doméstica y familiar

Donde el trabajo no
remunerado recae
principalmente en las
mujeres

y /’/ El reto es Desarrollar acciones\\\
/ para garantizar que tanto

| hombres como mujeres

‘t.\ puedan compatibilizar su vida

laboral, social, personal y 4
familiar /

o o

La Conciliacion de la vida
laboral, familiar y

30

24/11/2022

" Son las estrategias para .
que mujeres y hombres
alcancen un adecuado

equilibrio entre esas

\ esferas de la vida de las /

personas 7

15



¢ Qué significa conciliar la vida
familiar y profesional?

Equilibrar el reparto de tareas y responsabilidades en el ambito familiar y equilibrar los

tiempos personales y familiares con los tiempos de trabajo.

Reorganizacién de la familia, trabajo y sociedad.

31

32

La Corresponsabilidad

Es el equilibrio en el
reparto entre mujeres

y hombres en las

reponsaobilidades

domeésticas y de
atencion.

La Falta de
corresponsabllidad es
uno de los factores
que mds influyen en
los desigualdades en
los émbitos laborales,
politicos y socidles

24/11/2022
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Algunas medidas para integrar la
conciliacion...

} Flexibilidad de horarios laborales de entrada y salida
) Semana laboral comprimida
P Adecuacion de los horarios a laos ritmos cotidianos
’ Trabajo compartido
P> Teletrabajo.
} Ampliacion de permisos (maternidad y paternidad
P Acumulacién del permiso de lactancia en jornadas completas
> Ampliacién de los afos en el cuidado de hijos e hijas
} Amento del tiempo de reserva del puesto en periodos de excedencia
) Acuerdos de colaboracién con escuelas infantiles (transporte, beneficios

economicos...)

33

34
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Dificultades de la implantacién de
politicas de conciliacién en las empresas.

v Lacultura tradicional de Ia empresa. «Cultura de la presencia»

v Extension de las medidas de conciliacion a toda la plantilla.

v Permanencia de prejuicios y estereotipos sexistas en la cultura de la organizacion
v’ Escaso porcentaje de mujeres en puestos directivos.

v' Desconocimiento o incorrecta interpretacion de lo que supone la flexibilidad en la

organizacioén del trabajo.

v Todavia insuficiente oferta de servicios publicos de cuidados.

v Los COSteS derivados de la introduccién de medidas de conciliacion

17
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Estrategias en la aplicacion de

Conciliacion igualdad en las organizaciones.
NAA
Todas las empresas pueden aplicar de manera viable, politicas de
COI’]CI|IaCIén lo cual reporta multiples beneficios al conjunto de la
organizacion y a cada una de sus partes. Comunicacion inclusiva y no sexista
35 36
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37

Lenguaje

Incluyente y
No Sexista

38

Mostrar una imagen coherente con el
compromiso de igualdad en la empresa.

Visibilizar la presencia y participacion de
las mujeres.

Sensibilizar en igualdad tanto en la
empresa como hacia el exterior.

Contribuir al desarrollo como parte de la
RSE

El lenguaje inclusivo: No oculta, no subordina, no infravalora, no excluye, no quita la
palabra a nadie.

24/11/2022
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Un ejemplo

40

¢ Es inclusiva esta oferta de empleo?

VENTAS

Para Concesionario de Automocién
Ubicacion: CASTELLON
|

24/11/2022
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Claves para el uso de una
comunicacion incluyente.

Evitar el uso del masculino genérico para referirse al conjunto de hombres y mujeres.
Personalizar el mensaje cuando se sabe a quién va dirigido.

Limitar el uso de desdoblamientos y barras (a/o)

Nombrar de forma alterna a mujeres y hombres, cambiar el orden de precedencia.

Hablar de la €Mpresa, del sitio en lugar de nosotros, todos....

Evitar tomar como modelo Unico y universal ia figura masculina en el conjunto social.

Recomendacion guias apoyo de Ienguaje NO sexista editadas por universidades o

entidades publicas de uso libre.

Buenas practicas

> Uso de genéricos.

Direccion (no director), Plantilla (no trabajadores), personal técnico (no técnicos).

> Utilizacién del imperativo.
El interesado debe enviar su propuesta a la direccion sefialada

Envie su propuesta a la direccion sefialada.

> Utilizacion de la forma pasiva.
El participante debe presentar la documentacién en el plazo de diez dias.

La documentacién debe ser presentada en el plazo de diez dias

» Omisién del sustantivo en algunas construcciones

Cine gratuito para nifios menores de 12 afios”

Cine gratuito para menores de 12 arios.

42

24/11/2022
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Buenas practicas

> Oftros recursos. La utilizacion de la barra [/] es admisible en formularios o

encabezados de documentos tipo en los que es necesario ahorrar espacio:

Sr./Sra. Director/directora.

> La utilizacion de la @ o X es un recursos informal no admisible en una

comunicacion normativa. Si medios online o email informal.

44

Recomendaciones imagenes visuales

»Evitar imagenes discriminatorias, especialmente las que pueden

mostrar o las mujeres como objeto sexual o donde se represente un

que forman la realidad social.

»Evitar imagenes estereotipadas, que puedan ayudar a reproducir
los roles y papeles que tradicionalmente se han asignado a mujeres Y|
hombres, sobre todo las relacionadas con la maternidad, las

responsabilidades domésticos y familiares y con determinados

trabajos o profesiones.

»Procurar lo presencia equilibrado de mujeres y hombres (entre

un 40% y 60% de cada uno de los sexos) en los imagenes.

24/11/2022
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Recomendaciones imagenes

ATl Estrategias en la aplicacion de

igualdad en las organizaciones

»Tener en cuenta el tamano de las imagenes de mujeres y
hombres, el lugar y el plano que ocupan en lo imagen procurando

dar uno visibilidad semejante a unas y otros.

»Visibilizar lo presencia y participacién de las mujeres en todos
y cada uno de los ambitos de la vida y especialmente, en
aquellos especialmente masculinizados como el poder, el deporte,

algunas profesiones, etc.

Planes de igualdad

»Potenciar la presencia de hombres en aquellos ambitos que
reflejen la asuncion de responsabilidades domésticos y
familiares: cuidados de menores y personas dependientes,

trabajos domésticos, etc.

46
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¢, Qué es un plan de igualdad?

Es un conjunto ordenado de medidas con las que se trata de:

Alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Eliminar cualquier situacidn de discriminacion que pueda existir,
Partiendo de los resultados de un Diagnostico.
Debe contener:

v Los objetivos concretos a alcanzar

v Las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion. Medidas y
Acciones

v Sistema de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

v' Temporalizacién del Plan. Calendario de ejecucion y vigencia.

48

¢ Qué materias debe
contemplar?

0O0O0D0DO0OD0DOCO0ODODO

Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional

Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo ( tipos contratos, la PRL, la opinidn de la plantilla....)

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones , incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Otras: Imagen y comunicacion inclusiva, violencia de género, etc.

24/11/2022
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¢, Qué personas intervienen?

- Voluntad e impulso.
Alta direccion

Ejecucién. Integrar la igualdad en los procedimientos de la empresa.
Equipos técnicos de
RRHH

Propuestas y participacion.
Representacién legal de
la plantilla

C Equipo de trabajo que participa en el disefio, seguimiento, evaluacién del
Negociadora/ Plan de igualdad. Aprueba el Plan de igualdad.
igualdad

ﬁ Encuestas. Realizacion de propuestas.

Personal especializado Asesoramiento y acompafiamiento permanente.
Consultora

Agente de igualdad

A nivel interno y externo.
Responsable de

comunicacion

50
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¢ Qué empresas deben contar con un
plan de igualdad?

Aquellas empresas con mas de 50 personas en plantilla.
O si se establece en convenio o la autoridad laboral por procedimiento
sancionador.

Para el resto de empresas sera un plan de igualdad “Voluntario”.

25



Si no tengo + de 50 personas en
plantilla

¢ Tengo alguna obligacion?

x* x*

Crear procedimiento de . . N
prevencién y actuacién frente al Realizar un registro retributivo
acoso sexual y acoso por razén de anualmente:
sexo.

51 52

01

COMUNICACION
DIRECCION-RLT

02

04

CONSTITUCION

COMISION IGUALDAD

Reglamento de
Funcionamiento

NEGOCIACION PLAN
DE IGUALDAD
Medidas, Indicadores,
Responsabilidades,
Fechas

IMPLANTACION
PLAN DE IGUALDAD

24/11/2022

03 ELABORACION-REVISION
DIAGNOSTICO:
Cuantitativo
Cualitativo

05 FIRMA
DEL PLAN

u'l EVALUACION PLAN
IGUALDAD

26



FASE 1

Puesta en marcha del Proceso de
elaboracion del Plan de igualdad.

FASE 2
Realizacién del Di ostico.

FASE 3
Disefio, aprobacion y registro del Plan de

U igualdad

FASE 4

Implantacién y seguimiento del Plan de
igualdad

FASE 5

Evaluacién del Plan de Igualdad

53

* Comunicacion y apertura de la negociacion.

 Constitucion de la Comisién negociadora.

* Recopilacién y andlisis de datos cualitativos y cuantitativos para
conocer el grado de integracion de la igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa.

* Definicién, objetivos, disefio de medidas, establecimiento de
indicadores de seguimiento y evaluacion, calendario de aplicacion,
aprobacién y registro del Plan de Igualdad.

* Comprobar el grado de desarrollo y cumplimiento de las medidas y
valoracién de resultados

P

 Valoracion del grado de consecucién de los objetivos, resultados e
impacto que ha tenido el Plan de igualdad en la empresa

FASE 1: Puesta en marcha del
Proceso de elaboraciéon del Plan
de igualdad.

Creacion de la comisidén
negociadora.

54

24/11/2022
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Creacién de la comision negociadora.

Si tienen RLT

Las personas de la RLT

Si hay varios centros de trabajo,

Hay que tener en cuenta las secciones
sindicales, los comités intercentro.

En los centros sin RLT, convocar a los
Sindicatos mas representativos.
Comision hibrida.

55

bi no tienen rlt

Comisidn integrada por los sindicatos mas
representativos del sector al que
pertenezca la empresa (Los que tengan
legitimacion para negociar en los convenios
colectivos)

La comision quedard conformada con
personas de la direccién de la empresa 'y
con los sindicatos legitimados.

Quedara validamente constituida si el/los
sindicatos responden a la convocatoria en
el plazo de 10 dias.

56
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Puesta en marcha del Proceso de
elaboracion del Plan de igualdad.
Creacion de la comisiéon negociadora.

Sera el equipo de trabajo responsable para el disefio y elaboracion del diagnéstico y del Plan de
igualdad

Tanto el diagndstico como el plan de igualdad deberan ser negociados por la “Comisién negociadora del
Plan de Igualdad”. Tienen el deber de negociar de buena fé.

Paritario si es posible
Representar a la plantilla (RLT) y a la direccion de la empresa en igual proporcion. La RLT siempre.

El apoyo y asesoramiento externo especializado en igualdad en el ambito laboral, intervendra con voz
pero sin voto.

En el momento de constituir la comisién negociadora se levantara “Acta de constitucion” en la que se
incluira “Reglamento de funcionamiento interno” que incluird : composicién comision, funciones,
regimen de funcionamiento, calendario, compromise de confidencialidad, etc.

28



FASE 2: Realizacién del Diagndstico.
Recopilacién y analisis de datos
cuantitativos y cualitativos para

conocer el grado de integracion de la

igualdad entre mujeres y hombres en
la empresa.

57

58

Realizar un analisis detallado de la situacién
sobre la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres dentro de la empresa.

La elaboracion del diagnéstico se realizara en el
seno de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad.

Intervendran las personas expertas en igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en el ambito laboral.

La plantilla participara a través de lo

cumplimentacion de cuestionarios.

24/11/2022
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calendario, reuniones.

S

5n informativa

situacion de la
empresa en mate
de igualdad

El n del

Informe d

formara parte del
Plan de Igualdad

60

Condiciones
generales

Informacién basica
de la empresa

Anilisis cuantitativo

Procesos de gestién
de personal

Politica retributiva

Condiciones de
trabajo

Corresponsabilidad

Infrarrepresentacién
femenina

Prevencion del acoso
sexual y por razén de
sexo

Los datos estarin desagregados por sexo

=Datos desagregados por sexo.
*Metodologia empleada.
“Periodo de referencia de fos datos.
=Fecha de realizacion del diagnéstico.
=Personas que intervienen.

“Informacion bisica, intermay externa.

‘estructura organizativa.

de cada centro de trabajo, en su casa.

e

tratay. a, antigiedad, ivel
ra

eDistribucion por sexo de |a representacion de las

=Procesos de seleccidn y contratacion
“Proceso de formacidn.
«Proceso de promocion profesional.

“Retribucianes.
eClasificacion profesional.
*Auditoria retributiva.

trabajo. ’
“Régimen de trabajo s tumos,
*Teletrabajo.

Permisos y excedencias.
«Movilidad funcionaly geografica.

familiar y laboral.
eMedidas implantadas en a empresa
*Permisos y excedencias.

empresa.
~Segregacion vertical.

eSergregacion horizantal.

ePresenciade mujeres y hombres en [ RLT.

eProcedimiento de prevencion, deteccion y actuacion.

*Actuaciones de sensibilizacidny formacidn.

Elementos

que se deben
abordar en el

diagnéstico

24/11/2022
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FASE 3: Diseno del Plan de igualdad
Definicion de objetivos, diseiio de
medidas, establecimiento de indicadores
de seguimiento y evaluacién, calendario,
aprobacién y registro.

Definicion de

las medidas \

2 0o P i uién es el
Qué objeto Cémo seva a A quién seva a Q
. . L responsable de
satisface ejecutar dirigir RN
su aplicacion
Cuando sevaa [l Qué recursos
desarrollar necesitan

Como se
medird su

cumplimiento

62
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Un ejemplo...

64

Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo

Medida

Proporcicnar un entorno
libre de acoso sexual vy
acoso por razén de sexo en
la empresa.

-

Elaborar un Protocolo de prevencidn
y actuacidén frente al acoso sexual
y el acoso por razdn de sexo,
negociado con la RLT.

Realizar actuaciones de informacién
sobre el contenido y procedimiento
establecido en el Protocolo.

Indicadores

9 vVerificar la elaboracidn o no del documento previsto.
9 Nimero y tipo de actuaciones de informacién del protocolo.
9 Grado de conocimientc del protocolo por parte de la plantilla,

desagregado por sexo.

24/11/2022
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Area de mejora: Apoyo a las trabajadoras victimas de Violencia de Género

Objetivo

Medida

Desarrollar una cultura
empresarial comprometida con
la lucha contra la violencia

Elaborar un documento que recopile
los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos legal
o convencionalmente a las victimas
de violencia de género.

Suscribir protocolos de
colaboracién para contratar a

acompafiado y/o asesorado.

de género. mujeres victimas de violencia de
género.
ofrecer acompafiamiento v/o
asesoramiento a mujeres victimas
de violencia de género.

Indicadores

9 Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

9 Niumero y contenido de los protocolos suscritos.

Q@ Nuimero de mujeres contratadas victimas de violencia de género.

Q@ Nimero de mujeres victimas de violencia de género a las que se le ha

65

24/11/2022

Contenido minimo del PI

oA wNE

7/a
8.
9.

10.

66

Presentacion.

Partes suscriptoras del plan. (Partes legitimadas del PI)

Ambito personal, territorial y temporal.

Informe de diagnéstico. (Resumen de los principales resultados del diagnéstico).
Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de igualdad

Medidas de igualdad. Definir medidas evaluables para cada drea de actuacion, detallando
en cada una objetivos, indicadores de seguimiento, recursos y plazos de ejecucion.
Aplicacién y Seguimiento

Evaluacion y revision

Calendario de actuaciones

Procedimiento de modificacion.

La ley no imp un paq inimo de medidas, si no un listado de materias que deben de negociar

en el diagndstico.
Serd mds o menos incisivo en funcién de las voluntad de las partes
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67

ha de Medida

Objetivos que
persigue

Descripcién detallada
de la medida

rsonas
de tarias

Cronograma de
implantaci
Responsable

e

R

Indicadores de
seguimiento

Modelo de ficha
de medidas

68

Registro del Plan de igualdad.

Inscripcién del plan de
igualdad.

ic x

C @ eminterwebmitramissgobes

L&==_ REGCON

BEGISTRO ¥ DEPGSITO DE CONVENIOS COLECTIVOS,
ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJD Y PLANES DE KGUALD

L

24/11/2022
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69

Fase 4: Implantacidén y seguimiento
del Plan de igualdad.

70

Ficha de Medida

Objetivos que
persigue
Descripcion detallada
de la medida
Personas
CESEIERES

Cronograma de
implantacién
Responsable

Indicadores de

seguimiento

G

Descripcion de
cada medida.

24/11/2022
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71

Fase 5: Evaluacién del plan de
igualdad

Comprobacion del grado de desarrollo de las
medidas y valoracion de resultados

72

’—
v
éQué se ha hecho?

Evaluacion de
Resultados

El nivel de ejecucion, el
cumplimiento de los
objetivos marcados,
personas beneficiarias...

éComo se ha hecho?

Evaluacion de
procesos

é¢Qué ha pasado?
Evaluacion de
impacto

La adecuacion de los
recursos, métodos,
herramientas
empleadas ,
dificultades y
soluciones..

Valorar la reduccion de
las desigualdades,
cambios en el clima
laboral, en la imagen,
en la presencia
equilibrada

24/11/2022
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Ademas...Principio de transparencia

retributiva.
CEPYME
Herramienta de Registro Retributivo —
Cuyo objeto es identificar discriminaciones tanto directas como indirectas, —— ‘
[
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, cuando rmovoverrres [ ] I J
[ oo T e |

desempefiado un trabajo de igual valor se perciba una retribucion inferior sin que
TABLAS DEL REGISTRO RETRIBUTIVO

dicha diferencia puede pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima, y i e e ety e
Promedios Medionas Promedios Medianas
iniic. JGAMPOS [CONGRETRY (DATOS. AGRUPACIONES JESIUZNEG 11aFectprom  12afeciMedons |

sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios. e !

il =

Tinmn D imcdeiimnamnban

Herramienta de Registro retributivo

3.EISVPT de la
1. Los registros

clasificacion profesional
(de la empresa y del
Conv Colect)

e 2.Auditoria retributiva
retributivos

73 74

37



La funcion
de la
herramienta

75

Tener un listado actualizado de:

« Salario base de todas las personas de la organizacién

» Complementos salariales. No en global si no

diferenciados

 Percepciones extrasalariales.

Desglosados por:

» Sexo
« Clasificacion profesional aplicable. (puede ser grupo o
categoria, puestos o departamentos, como determine la

empresa)

76

Herramientas practicas

* https://lwww.igualdadenlaempresa.es/

24/11/2022

38


http://www.igualdadenlaempresa.es/
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Gracias

Marisa Capellin. Consultora planes de igualdad y agente de igualdad.
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