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ASPECTOS BASICOS PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

2. Metodologia

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en
su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que
se determine en la legislacion laboral.

En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad ... que deber& ser asimismo objeto
de negociacién en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Sin perjuicio de enunciado anteriormente, las empresas deberan elaborar y aplicar
un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea
aplicable, y en los términos previstos en el mismo.

La elaboracién e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demas
empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras.

1. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas:
Art. 46 Ley de Igualdad

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndéstico 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.

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

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo.



3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros
de trabajo.

1.1. Agentes implicados

Hay que determinar la fase en la que participaran, definir el tipo de participacion y
la forma de organizarla.

Alta Direccion Voluntad e impulso

Ejecucion. Integrar la igualdad en los

Equipos tecnicos de RRHH procedimientos de la empresa

Propuestas, asesoramiento, formacién,
sensibilizacidn, participacion,

Representacion legal de trabajadores ; identificacion de necesidades e intereses
y trabajadoras
Trabajo en red, animacion a la formacion y

al fomento de buenas practicas

Espacio de dialogo y comunicacién fluida
para llevar a cabo el programa con el
consenso de ambas partes (empresa y
representacion legal de la plantilla)

Comité permanente de igualdad

Plantilla Propuestas, participacion...

Personas expertas

: Asistencia técnica
-personal interno//consultoras-

Informar y comunicar las acciones y los
cambios a favor de la igualdad entre
mujeres y hombres

Comunicacion

Propuestas, impulso, asesoramiento, apoyo,
acompafiamiento, formacién, difusion,
sensibilizacion, seguimiento

Organismos de igualdad

Alta Direccion:

La voluntad de la Alta Direccion y la aprobacién de los objetivos de igualdad es
imprescindible para el desarrollo de la experiencia.

Equipos técnicos de RRHH:

Los equipos técnicos necesitan integrar el programa en los procesos habituales de la
empresa y que las acciones sean lo mas concretas posibles para favorecer su
viabilidad y la visibilidad de sus resultados.

Representacion legal de trabajadores y trabajadoras:

Deben ser protagonistas activos durante todo el proceso.



La representacion legal de trabajadores y trabajadoras puede formar parte del Grupo
o Comisién de Igualdad creada en la propia empresa que inicia y ejecuta un Plan de
Igualdad.

Comité permanente de igualdad

Son drganos paritarios, formados por representantes de la empresa y representantes
de los trabajadores y trabajadoras. Debe estar compuesto de mujeres y hombres, ya
gue es un tema que interesa y beneficia a todas la personas. Ademas, es
recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en puestos
influyentes, con capacidad de decisibn y que estén ubicados en diferentes
departamentos, no sélo en RRHH, para que las aportaciones sean lo méas diversas
posibles.

El nimero de miembros oscila en funcién de las caracteristicas y dimensiones de la
empresa. Frecuentemente estdn formados por 4 o 5 personas designadas por la
empresa entre diferentes departamentos y el mismo nimero de personas designadas
por el comité de empresa.

El objetivo es crear un espacio de diadlogo y comunicacion fluida, de tal manera que
todos los acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del desarrollo del programa
se lleven a cabo con el consenso de ambas partes. Todos los pasos que se van dando
a lo largo del desarrollo del programa son informados al Comité.

Plantilla:

Es el principal agente implicado en el programa. Es el colectivo destinatario.

No es un grupo homogéneo por que lo que interesa analizar la situacién de los
hombres y de las mujeres de la forma mas personalizada posible.

Igualmente conviene conocer la cultura general de la empresa, sus valores y la
influencia que tiene en la igualdad de oportunidades para las mujeres en la

organizacion.

Las organizaciones sindicales tienen un papel determinante, tanto en la negociacion
como en el posterior desarrollo de las acciones.

Para asegurar la participacion del personal en todas las fases del programa es
necesario crear una estructura especifica, como por ejemplo las Comisiones
permanentes de igualdad.

Personas expertas - personal interno//consultoras:

Papel formador, asesor y de apoyo.

Cada agente implicado necesitara una formacion e incluso cada fase del programa.

La formacién es basica desde los niveles de direccién y gestion mas altas hasta la
altima persona comprometida con la organizacién.



Comunicacion

La imagen adquiere un valor destacado. El tratamiento de la comunicacion y de la
imagen que la empresa proyecta, tanto interna como externamente, contribuira al
avance y buen funcionamiento del programa.

Organismos de igualdad:

Impulso y asesoramiento permanente.

2. Metodologia

Las caracteristicas de todo plan son:

= Colectivo-Integral: pretende incidir positivamente no sélo en la situacién de
las mujeres sino en toda la plantilla.

= Transversal: implica a todas las areas de gestion de la organizacion.
= Dinadmico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

= Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

= Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y
posibilidades.

= Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

= Decisiéon
= Comunicacion
= Definicion del equipo de trabajo

Compromiso de la
organizacion

Comité o Comision

Permanente de Igualdad = Creacion del equipo de trabajo

* Planificacion
Diagndstico * Recogida de informacion
= Analisis y presentacién de propuestas

* Elaboracién del Plan de Igualdad

* Planificacion del Plan (Objetivos,
acciones, personas destinatarias,
calendario, recursos necesarios,
indicadores y técnicas de evaluacion,
seguimiento...)

Programacion




* Ejecucion de las acciones previstas
5. Implantacién = Comunicacién
= Seguimiento y control

= Apdlisis de los resultados obtenidos

6. Evaluacion . .
= Recomendaciones de mejora

= Comunicacion, informacion y
sensibilizacion a todas las personas de la
empresa sobre el compromiso de la
organizacién con la igualdad y las acciones

Comunicacion proyectadas y realizadas
= Comunicacion, informacion e imagen
Medidas externa, proyectando el compromiso
transversales adquirido con la igualdad de
(1-6)* oportunidades entre mujeres y hombres

= Garantizar una formacion especifica sobre
Formacion igualdad de oportunidades y perspectiva
de género

= Seguimiento de las acciones durante todo
el desarrollo del Plan

Seguimiento

* Deben aplicarse en todo el proceso, desde la fase 1 ala 6

Fase 1. Compromiso de la organizacion

Es necesario que la Direccion al maximo nivel adopte el compromiso, por escrito:

= de integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion como principio basico y transversal;

»= de incluir este principio en los objetivos de la politica de la empresa vy,
particularmente, en la politica de gestion de recursos humanos;

= de facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagnéstico, definicién e implementacién del Plan de Igualdad
y la inclusién de la igualdad en la negociacién colectiva.

Ademas, debe comunicarse a toda la plantilla.

» Ver Anexo |. Modelo de compromiso

Fase 2. Comité o Comisién Permanente de Igualdad

De forma paralela al compromiso de la organizacién conviene constituir el equipo de
trabajo -Comité o Comision Permanente de lIgualdad-, conformado de forma
paritaria entre empresa y representacion de trabajadoras y trabajadores.

Es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en puestos
influyentes, con capacidad de decision dentro de la empresa y de diversos
departamentos.

Impulsara acciones de:

= [nformacion y sensibilizacion de la plantilla



= Apoyo y/o realizacion del diagnostico y Plan de Igualdad

= Apoyo y/o realizacion de su seguimiento y evaluacion

Fase 3. Diagndstico

El diagnéstico consiste en un andlisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informacion, de andlisis, de debate
interno, y finalmente, de formulacion de propuestas que pueden integrarse en un
Plan de Igualdad.
El diagnéstico es:

= |nstrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se
puedan identificar ambitos especificos de actuacion.

= Aplicado: es de caracter practico orientado a la toma de decisiones en la
empresa.

= Flexible: el contenido, la extension y la forma en que se realice el
diagnostico deberd amoldarse a las necesidades concretas de cada empresa.

= Dinamico: debera actualizarse continuamente.

Se trata de analizar desde una perspectiva de género®:
= Caracteristicas de la empresa y estructura organizativa
= Caracteristicas del personal
= Acceso a la empresa
= Desarrollo de la carrera profesional
= Formacion y reciclaje
= Condiciones de trabajo en la empresa
= Remuneraciones (fijas y variables)

= Abandono de la empresa

Tras en andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se estableceran
unas conclusiones generales y las posibles areas de mejora en las que se pueda
implantar la igualdad de oportunidades en la empresa. Estas conclusiones y
propuestas de mejora deberan plasmarse en un informe para facilitar su analisis.

La estructura del Informe del cuestionario diagnostico se adjunta en Anexo lIl.
» Ver Anexo Il. Modelo Cuestionario para elaborar un diagndstico de situacion

sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa
» Ver Anexo lll. Modelo de informe del cuestionario diagnostico.

! Esto supone que las personas que realicen el diagnéstico deben contar con conocimientos y
formacién en andlisis con perspectiva de género.



Fase 4. Programacién

En funcion de la informacion obtenida del diagnéstico y la propuestas realizadas se
procede a la elaboracion del Plan de Igualdad. Como se ha citado anteriormente, el
art. 46 de la Ley de Igualdad determina que para la consecucion de los objetivos
fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevenciéon del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Estas areas de intervencion quedaran
determinadas por los resultado del diagnostico.

Las preguntas clave - que sirven tanto a la programacion como a la propia estructura
del plan- son:

¢Cuanto tiempo? Planificacion

¢Para qué? Objetivos

{Coémo? Acciones

¢Para quién? Personas destinatarias
¢Con qué? Recursos

(Cuando? Calendario

¢Cuando lo voy a evaluar? Criterios de evaluacion

e Primero, hay que establecer unos objetivos a largo plazo que puedan servir
como referencia durante todo el proceso.

e A la vez, hay que fijar unos objetivos concretos a corto plazo, progresivos y
coherentes con los generales.

e Posteriormente hay que decidir qué acciones concretas se van a llevar a cabo. Es
fundamental asegurar la coherencia entre objetivos y acciones, por lo que al
planificar hay que tener en cuenta:

0 qué objetivo satisface

a quién van dirigidas

quién es responsable de su aplicacion
gué métodos se van a utilizar

qué recursos se necesitan

cémo se medira su cumplimiento

O O0OO0OO0Oo

e Es recomendable realizar un seguimiento continuo de las actividades que se
lleven a cabo para asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los
objetivos previstos.

e Sera también necesario llevar a cabo una evaluacion de los resultados obtenidos
por el Plan una vez finalizado.
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0 Esrecomendable que se especifiquen a priori:

» Las personas responsables del seguimiento y evaluacion del
Plan,

= el tiempo y los recursos dedicados a ambos,

= el tipo de evaluacion a realizar,

» Jos instrumentos y métodos,

» |os mecanismos para mantener al corriente a la direccién y al
personal del funcionamiento y resultados del mismo.

e Por ultimo deberan establecerse las fases a seguir y las personas implicadas en
cada una de ellas, un calendario de actuacion y una prevision de recursos para
cada una de las actuaciones previstas.

e Es fundamental definir los indicadores cuantitativos y cualitativos que van a
permitir visibilizar los resultados de las acciones y objetivos, tanto las planteadas
a corto plazo como a largo.

» Ver Anexo IV: Modelo de Plan de Igualdad
» Ver Anexo V: Modelo de Ficha para cada accion

Fase 5. Implantacion

Supone la realizacién y ejecucion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad.

Fase 6. Evaluacion

La evaluacion tiene los siguientes objetivos:
= Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan
= Analizar el desarrollo del proceso del Plan

= Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata que se
requiere mas tiempo para corregir las desigualdades)

= |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el
compromiso adquirido

Para ello, la evaluacion se estructura en tres ejes:

= Grado de cumplimiento de los objetivos planteados
en el Plan de Igualdad

Evaluacion de

= Nivel de correccion de las desigualdades

RESULTADOS detectadas en el diagnéstico

= Grado de consecucién de los resultados esperados
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= Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

= Grado de dificultad encontrado/percibido en el
desarrollo de las acciones

Evaluacion de PROCESO

» Tipo de dificultades y soluciones emprendidas

= Cambio producidos en las acciones y desarrollo del
Plan atendiendo a su flexibilidad

= Grado de acercamiento a la igualdad de
oportunidades en la empresa

= Cambios en la cultura de la empresa: cambio de
Evaluacion de IMPACTO actitudes del equipo directivo, de la plantilla en
general, en las practicas de RRHH, etc.

= Reduccidn de desequilibrios en la presencia y
participacién de mujeres y hombres

Es fundamental haber establecido un buen sistema de indicadores durante la
programacion para llevar a cabo el seguimiento y la evaluacion de forma atil.

Medidas transversales: comunicacion, formacion y seguimiento
a. Comunicacion

La comunicacion se realizard antes de la puesta en marcha, durante la ejecucion y
después de la implementacion del Plan. Hay que asegurar que la informacién llega a
toda la plantilla.

Es muy importante informar de la creacion del Comité Permanente de Igualdad,
quiénes lo conforman y las actividades a desempefiar, apoyando la participacién
continua del personal en todo el proceso.

La forma de llevar a cabo la distribucién de la informacién sera utilizando los canales
formales de comunicacion de la empresa: reuniones informativas, tablones de
anuncios, comunicados internos, intranet... Es fundamental que la transmisién de la
informacién sea bidireccional, es decir, que fluya tanto de arriba hacia abajo como a
la inversa, esto supone habilitar medios para que la plantilla pueda participar y dar
su opinién: a través de los representantes, buzén de sugerencias, etc.

b. Formacion

La formacién en igualdad de oportunidades y perspectiva de género debe dirigirse a
toda la plantilla, y de forma especifica, atendiendo a las caracteristicas del puesto
y/0 a acciones concretas que requieran una formacién determinada, a:

= Equipo directivo
=  Mandos intermedios

= Comité de empresa
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Objetivos:
= Formacion en igualdad de oportunidades para la plantilla

= Formacion para impulsar el Desarrollo de la carrera profesional de las mujeres
hacia puestos de direccion

= Formacion en Género y relaciones laborales para comités de empresa
= Formacion en Género dirigida a personal de Recursos Humanos y Calidad
= Formacion sobre Usos igualitarios en la Comunicacion y Publicidad

= Formacion sobre Conciliacion entre la vida personal y profesional

c. Seguimiento

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la consecucion
de los objetivos propuestos para cada accion y conocer el proceso de desarrollo, con
el objetivo de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles
desviaciones.

Es fundamental haber establecido un buen sistema de indicadores durante la
programacion para llevar a cabo el seguimiento y la evaluacion de forma atil.
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GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impuso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del
tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en

desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa

acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través del fomento de
medidas de igualdad o a través de la implantaciéon de un Plan de igualdad que
supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrdndose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por

extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas

medidas de igualdad o Plan de igualdad.

Firmado por la direccién a maximo nivel (hombre y cargo)

Lugar y fecha
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L7 DE TRABAJO
? Y ASUNTOS SOCIALES |

Modelo de cuestionario para
elaborar un diagndstico de situacion
sobre la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en la empresa

Empresa:

Fecha:

Anexo |l






CUESTIONARIO DIAGNOSTICO

El diagnéstico consiste en un andlisis detallado de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan, sucesivamente,
actividades de recogida de informacion, de analisis, de debate interno, y
finalmente, de formulacién de propuestas que pueden integrarse en un Plan de
Igualdad.

El diagnéstico es:

= |nstrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se
puedan identificar ambitos especificos de actuacion.

= Aplicado: es de caracter practico orientado a la toma de decisiones en la
empresa.

= Flexible: el contenido, la extensién y la forma en que se realice el
diagnostico debera amoldarse a las necesidades concretas de cada
empresa.

= Dindmico: debera actualizarse continuamente.

Se trata de analizar desde una perspectiva de género?:
= Caracteristicas de la empresa y estructura organizativa
= Caracteristicas del personal
= Acceso a la empresa
= Desarrollo de la carrera profesional
= Formacion y reciclaje
= Condiciones de trabajo en la empresa
= Remuneraciones (fijas y variables)

= Abandono de la empresa

Tras en andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se estableceran
unas conclusiones generales y las posibles areas de mejora en las que se pueda
implantar la igualdad de oportunidades en la empresa. Estas conclusiones y
propuestas de mejora deberan plasmarse en un informe para facilitar su analisis.

La estructura del Informe del cuestionario diagndstico se adjunta en Anexo lIl.

? Esto supone que las personas que realicen el diagnéstico deben contar con conocimientos y
formacién en andlisis con perspectiva de género.
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INSTRUCCIONES

1. Instrucciones de cumplimentacién

El presente cuestionario supone un guién basico para obtener la informacion que, en
principio, seria necesaria para poder realizar un diagnéstico adecuado de la situacion
actual de la empresa en relacién con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Sin embargo, no constituye un instrumento rigido e inamovible, sino que los
datos solicitados habran de adecuarse a las caracteristicas de cada empresa.
Asimismo, se aceptaran otros datos que la empresa considere oportuno aportar.

Es, sin embargo, absolutamente necesario, que todos los datos recogidos estén
desagregados por sexo y expresados también en porcentajes para facilitar el analisis.

2. Documentacion a consultar y adjuntar con el cuestionario

e Convenio colectivo
e Organigrama de la empresa

e Copias de la documentacion general utilizada para informacién de la
plantilla: tarjetas de visita, letreros, comunicados, etc.

e Seleccién: solicitudes de ingreso en la empresa, anuncios publicados,
ofertas de empleo, guién de entrevistas, pruebas selectivas, y demas
documentacion oportuna

e Formacion: cuestionario de deteccion de necesidades formativas, plan de
formacion del ultimo afio, programas de los cursos impartidos, etc.

e Promocion: planes de carrera y demas documentacion utilizada por la
empresa en estos procesos

e Politica salarial: documentacién donde se recojan los criterios de
distribucion de incentivos y otros beneficios

e Ordenacion del tiempo de trabajo: documentacion dénde se establezca la
regulacion de los mecanismos para facilitar la conciliacion entre la vida
laboral, personal y laboral que existan dentro de la empresa

e Comunicacion: documentacion relativa a los procedimientos utilizados para
la comunicacion dentro y fuera de la empresa
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Aspectos cuantitativos
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A. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

a.l. Datos generales

Denominacioén social:

Forma juridica:

Direccion:

Teléfono:

Fax:

E-mail:

Pagina Web:

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

Mujeres

Plantilla desagregada por sexo

Tabla 2: Porcentaje de plantilla con contrato fijo
o indefinido desagregada por sexo

Mujeres % Hombres % Total

Plantilla con contrato fijo
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B. CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y
TRABAJADORAS

No existe representacion legal de trabajadores/as []

b.1. Datos Generales

Tabla 3: Representacidn legal plantilla

Representante Mujer ~ Hombre Afiliacion Sindicato
Representante 1 [ L] :::TZ;I;)//: g _
Representante 2 [] [ :]:::Z;:)//: g _
Representante 3 [] [] :;::Z;://: g _
Representante 4 [] [] :]:::aa;z)//: g _
Representante 5 [ L] :1:::;://: g _
Representante 6 ] [l :]:::Z;:)//: g

TOTAL

Tabla 4. Representacion unitaria

Representacion unitaria |

Tabla 5. Representacion sindicada

Representacion sindicada |

Mujeres % Hombres % Total

Mujeres %  Hombres % Total |
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Tabla 6. Distribucién de la representacion legal
por edades

Bandas de edades Mujeres % Hombres %
Menos de 20 afios

21 - 25 afos
26 - 35 afios
36 - 45 afios
46 afios y mas

TOTAL

Tabla 7. Distribucién de la representacion legal
por categorias profesionales

Distribucion de la representacion por categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres % Hombres % Total

G LN =

TOTAL

Tabla 8. Sindicatos con representacion

Sindicatos con representacion
|

% de

Sindicato .,
representacion

A Rl I
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C. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

c.1l. Datos Generales

Tabla 9: Distribucion de la plantilla por edades

Distribucion de la plantilla por edades

Bandas de edades
Menos de 20 afos

Mujeres % Hombres %

20 - 29 afos

30 - 45 afos

46 y mas afios

TOTAL

Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Tipo de contrato

Mujeres % Hombres % Total

Temporal a Tiempo Completo

Temporal a tiempo Parcial

Fijo Discontinuo

Indefinido a Tiempo Completo

Indefinido a Tiempo Parcial

Préacticas

Aprendizaje

Otros (becas de formacion, etc)

TOTAL

Tabla 11: Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Distribucion de la plantilla por antigliedad

Antigiedad
Menos de 6 meses

Mujeres % Hombres %

De 6 meses a 1 afio

De 1 a 3 afos

De 3 a 5 afos

De 6 a 10 afos

Mas de 10 afos

TOTAL
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Tabla 12: Distribucion de plantilla por departamentos y nivel jerarquico

Distribucion de plantilla por departamentos y nivel jerarquico

Direcc. Directoras/es Jefaturas Personal Personal Personal no
Gral./ Intermedias Técnico Administrativ Cualificado
Departamentos M H M H M H M H M H M H M H M% | H%

]

Departamento 1

Departamento 2

Departamento 3

Departamento 4

Departamento 5

Departamento 6

Departamento 7

Departamento 8

TOTAL

TOTAL %
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Tabla 13: Distribucioén de la plantilla por categorias profesionales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres % Hombres % Total

S Eal I R

TOTAL

Tabla 14: Distribucién de la plantilla por categoria profesional y estudios

Distribucion de la plantilla por categoria profesional y nivel de estudios

Categ_orla Nivel _de Mujeres % Hombres % Total
Profesional estudios

Sin estudios

Primarios

Secundarios(1)
Universitarios
Sin estudios
Primarios
Secundarios(1)
Universitarios
Sin estudios
Primarios
Secundarios(1)
Universitarios
Sin estudios
Primarios
TOTAL Secundarios(1)
Universitarios
(1) Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc.




Tabla 15: Distribucioén de la plantilla por bandas salariales
sin compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (*)

.|
Bandas salariales Mujeres % Hombres %

Menos de 7.200 €

Entre 7.201 €y 12.000 €
Entre 12.001 €y 14.000 €
Entre 14.001 € y 18.000 €
Entre 18.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000 €
Mas de 36.000 €

TOTAL
(*) Salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales

Tabla 16: Distribucion de la plantilla por bandas salariales
con compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (**)

Bandas salariales Mujeres % Hombres
Menos de 7.200 €

Entre 7.201 €y 12.000 €
Entre 12.001 € y 14.000 €
Entre 14.001 €y 18.000 €
Entre 18.001 € y 24.000 €
Entre 24.001 € y 30.000 €
Entre 30.001 € y 36.000
Méas de 36.000 €

TOTAL
(**) Salario bruto anual + compensaciones extrasalariales®

® Se entiende por compensacion extrasalarial todo lo que se afiada al salario bruto: comisiones,
incentivos, pago en especie, dietas, coche de empresa, movil, productividad, horas extra, etc.
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Tabla 17: Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto
anual sin compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario
- ___________________________________________________|
Denominacioén Bandas

categorias salariales
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
TOTAL

Mujeres % Hombres %
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Tabla 18: Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto
anual con compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario
- ___________________________________________________|
Denominacioén Bandas

categorias salariales
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
Menos de 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
Mas de 36.000€
TOTAL

Mujeres % Hombres %
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Tabla 19: Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

N° de horas Mujeres % Hombres
Menos de 20 horas

De 20 a 35 horas
De 36 a 39 horas
40 horas

Mas de 40 horas

TOTAL

Tabla 20: Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Turnos Mujeres % Hombres % Total

TOTAL

C.2. Movimientos de personal.

Tabla 21: Incorporaciones y bajas

Incorporaciones y bajas

Incorporaciones Bajas
Mujeres | % |Hombres| % | Total | Mujeres % |Hombres| % | Total

Afio 200*

Afio 200**

Afio 200***
TOTAL
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Tabla 22: Incorporaciones por ETT

Incorporaciones por ETT*

Evolucién por afios Mujeres % Hombres

Afio 200*

Afio 200**

Afio 200***

TOTAL

* ETT o subcontrata para seleccion

Tabla 23: Incorporaciones ultimo afio: tipo de contrato

Incorporaciones ultimo afio por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a Tiempo Completo

Temporal a Tiempo Parcial

Fijo Discontinuo

Indefinido a Tiempo Completo

Indefinido a Tiempo Parcial

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas de formacion, etc)

TOTAL

Tabla 24: Incorporaciones ultimo afio por ETT y tipo de contrato

Incorporaciones ultimo afio por ETT* y por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a Tiempo Completo

Temporal a Tiempo Parcial

Fijo Discontinuo

Indefinido a Tiempo Completo

Indefinido a Tiempo Parcial

Préacticas

Aprendizaje

Otros (becas de formacion, etc)

TOTAL

* ETT o subcontrata para seleccion
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Tabla 25: Incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales

Incorporaciones ultimo afo categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres % Hombres % Total

XN AW =

TOTAL

Tabla 26: Incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales

Incorporaciones ultimo afio por ETT* y por tipo de contrato

Denominacién categorias Mujeres % Hombres % Total

i B e R

TOTAL

Tabla 27: Bajas definitivas ultimo afo

Bajas definitivas ultimo afio

Descripcion bajas definitivas Mujeres % Hombres %
Jubilacion

Despido

Finalizacién del contrato
Cese voluntario

Cese por personas a cargo

Otros (muerte,
incapacidad,etc)

TOTAL
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Tabla 28: Bajas definitivas ultimo afio por edad

Bajas definitivas ultimo afio por edad
.|

Descripcion Bandas de “Muieres % Hombres %  Total
bajas definitivas edad J

Jubilacion
Jubilacién
anticipada
< 20 afos
Despido Ao 2 arjos
30 - 45 afnos
46 y mas
< 20 afios
Finalizacién del |20 - 29 afos
contrato 30 - 45 afos
46 y mas
< 20 afios
Cese voluntario IR arjos
30 - 45 afos
46 y mas
< 20 afios
Cese por | 20 - 29 afios
personas a cargo |30 - 45 afios
46 y mas
Otros  (muerte,
incapacidad,etc)
TOTAL
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Tabla 29. Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afio

Bajas temporales y permisos ultimo afio

Descripcion bajas temporales  Mujeres % Hombres %
Incapacidad Temporal

Accidente de Trabajo

aternidad (parto S —

Maternidad
Cesion al padre del permiso de . o
maternidad

Paternidad

Adopcién o acogimiento

Riesgo durante el embarazo
Reduccién de jornada por
lactancia

Reduccion de jornada por
cuidado de hija/o

Reduccién de jornada por
motivos familiares

Reduccion de jornada por otros
motivos

Excedencia por cuidado de
hija/o

Excedencia por cuidado de
familiares

Excedencia fraccionada por
cuidado de hija/o o familiar
Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad grave,
fallecimiento...

TOTAL

* N° de trabajadoras de la empresa que han cedido a sus parejas/conyuges su permiso de
maternidad, con independencia de que ellos trabajen o no en la misma empresa.

** N° de trabajadores de la empresa cuyas parejas/conyuges les han cedido su permiso de
maternidad, con independencia de que ellas trabajen o no en la misma empresa.

C.3. Responsabilidades familiares

Tabla 30: Responsabilidades familiares: n° de hijas/os

Responsabilidades familiares: n° de hijas/os

N° de hijas/os Mujeres % Hombres %

TOTAL
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Tabla 31: Responsabilidades familiares: n° de hijas/os con discapacidad

Responsabilidades familiares: n° de hijas/os con discapacidad

N° de hijas/os Mujeres % Hombres % Total

TOTAL

Tabla 32: Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

Bandas de edad Mujeres % Hombres % Total
Menos de 3 afios

Entre 3 y 6 afos
Entre 7 y 14 afios
15 0 mas afios

TOTAL

Tabla 33: Responsabilidades familiares: edades de hijas/os con discapacidad

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os con discapacidad \

-
Bandas de edad Mujeres % Hombres % Total

Menos de 3 afios
Entre 3 y 6 afios
Entre 7 y 14 afios
15 0 mas afios

TOTAL

Tabla 34: Responsabilidades familiares: personas dependientes
(excepto hijas/os)

Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/os)

N° de hijas/os Mujeres % Hombres % Total

TOTAL
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C.4. Promocion y formacion

Tabla 35: Promociones ultimo afo

Promociones del Gltimo afio

Tipo de promocién Mujeres % Hombres % Total

N° total de personas que han
ascendido de nivel

TOTAL

Tabla 36: Tipos de promociones ultimo afio

Tipos promociones del dltimo afio

Mujeres % Hombres

Promocion salarial, sin cambio
de categoria

Promocion vinculada a
movilidad geografica

Cambio de categoria por prueba
objetiva

Cambio de categoria por
antigtiedad

Cambio de categoria decidido
por la empresa

TOTAL

Tabla 37: Promocion altimo afio: categorias profesionales
a las que se ha promocionado

Promocion altimo afio: categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres % Hombres %

XN AWM=

TOTAL
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Tabla 38: Formacion ultimo afo

Formacion ultimo afio

Denominacion cursos Mujeres % Hombres %

A el I R

TOTAL
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Aspectos cualitativos
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1. CULTURA DE LA EMPRESA
Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

a. Cultura de la empresa

1]

¢Cudles son los objetivos empresariales?

12 ]

¢Cual es la filosofia de la empresa? (Valores y creencias)

13 ]

¢Qué procesos de calidad se desarrollan?

a) Internos

b) Externos
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b. Responsabilidad Social Corporativa

T4 ]

¢Como se integra la RSC en la cultura empresarial?

15 ]

¢Con qué enfoque?

a) Internos

b) Externos

16 ]

¢Cémo se integra la RSC respecto a la plantilla?
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2. SELECCION

21 ]

(Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién y
contratacién? (P. ej. Necesidades de produccion, sustituciones, jubilaciones,
introduccién de nuevas tecnologias, incentivos de contratacion, etc)

22 ]

¢Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

23 ]

¢Quién y como se solicita la incorporacién de nuevo personal o la creacion de un
nuevo puesto?

24|

¢Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?
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25 ]

. . . . . Si
¢Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la N

empresa?
P No []

En caso afirmativo, jqué sistema se utiliza para realizar la publicacién?

26 ]

¢Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas
por orden de utilizacion e indique cuales son eliminatorias.

Eliminatoria

Prueba i No
] ]

[] []

27 ]

¢Qué personas intervienen en cada fase del proceso?
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28 |

¢Quién o quiénes tienen la ultima decision sobre la incorporacién?

29 ]

¢Cuales son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os
candidatas/os?

2.10.

¢Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres a
la compania?

2.11.

. o . Si [
¢Observa gque existan puestos o departamentos en la compafiia que estén
especialmente masculinizados (mayoria de hombres)? No []

En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan.

Puesto Razones |
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3. FORMACION

S

Si [

¢Existe en la empresa un Plan de Formacion?

No [ ]

En caso afirmativo, indique quién disefia el contenido del plan y en base a qué
criterios.

32 ]

¢Cémo se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

33 ]

¢Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos, de habilidades, etc.)?

= Especializacion técnica

= Desarrollo de carrera

=  Formacion genérica

=  Transversal

B OtroS. CUAIES .. e e
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X

¢Cuantas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacion?

Tipo de formacién Mujeres % Hombres )

Especializacion técnica
Desarrollo de carrera
Formacion genérica (1)
Transversal (2)

Otros

(1) Idiomas, informatica...
(2) Habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestion de estrés, liderazgo,
comunicacion, etc.

35 ]

. . . . Si
¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion L]

2
respecto de los hombres? No []

En caso afirmativo,

a) ¢a qué tipo de cursos asisten menos?

b) (por qué razones?
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36 |

¢Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos

cursos?

Si [

No []

En caso afirmativo, ;de qué tipo?

37

.Como se difunden las ofertas de formacion?

38 ]

¢Qué criterios de seleccién se utilizan para decidir qué personas van a participar en

los cursos de formacion?

X

La formacioén es de caracter

Voluntario

]

Obligatorio

]
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3.10.

¢Puede solicitar el personal la asistencia a cualquier curso impartido en el Plan de
Formacion de la compaiiia?

3.11.

Los cursos se realizan:

Casi siempre

= En el lugar de trabajo Ocasionalmente

Nunca

Casi siempre

= Fuera del lugar de trabajo Ocasionalmente

Nunca

Casi siempre

=  On-line Ocasionalmente

Nunca

Casi siempre

= En jornada laboral Ocasionalmente

Nunca

Casi siempre

= Fuera de la jornada laboral |Ocasionalmente

Nunca

O Ogddoogdooog gt
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3.12.

Si se imparten cursos fuera del horario laboral, ;qué tipo y para qué puestos?

Tipo de curso Dirigido a:

Sles,

¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

3.14.

- . . Si
¢Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del L]

horario laboral?

No [ ]
En caso afirmativo, ;de qué tipo?
3.15.

Si [
¢Conceden ayudas al personal para la formacién externa (Masters, etc.)?

No []
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En caso afirmativo, especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden
(desplazamiento, ayudas econdmicas, permisos, etc.), asi como el nimero de

personas desagregado por sexo que las han recibido.

Personas beneficiarias
Tipo de ayuda Mujeres Hombres Total

3.16.
_ o - . L Si [
¢Se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente
relacionada con el puesto de trabajo?
No [ ]
Si [
En caso afirmativo, jesta posibilidad esta abierta a toda la plantilla?
No []
3.17.
. . . . . Si [
¢Se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres
2
y hombres? No []

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartio y cuél fue su contenido.

Dirigida a: Contenido
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3.18.

¢Se ha impartido formacién especifica para mujeres?

Si [

No [ ]

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartio y cuél fue su contenido.

Dirigida a:

Contenido
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4. PROMOCION

71|

En lineas generales, ;qué metodologia y qué criterios se utilizan para la promocién?

72 ]

Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora
de promocionar al personal.

4.3.
. . , . Si [
¢Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacion del
ersonal?
P No []
En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste.
4.4.
Si [
¢Existen planes de carrera en su organizacion?
No [ ]
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En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen.

Plan de carrera. Denominacion Dirigido a:

75 ]

En el caso de no existir planes de carrera, ;disponen de algin método de valoracién
del personal promocionado? Describalo brevemente.

76 ]

¢Qué personas intervienen en la decision de una promocién interna?

77 ]

Si [

¢Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes?

No []

En caso afirmativo, ;ja través de qué medios?
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78 |

Si [
¢Se imparte formacion en la empresa ligada directamente a la promocion?

No []
¢Quién puede optar a este tipo de formacion?
4.9.

Si [
¢Es habitual la promocién ligada a la movilidad geogréafica?

No []
En caso afirmativo, ;para qué tipo de puestos?
4.10.

Si [
¢Observa dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa?

No [ ]
En caso afirmativo, indique qué tipo de dificultades.
4.11.

. . . . Si [

¢Se ha puesto en marcha alguna accion para incentivar la promocion de las
mujeres en la empresa?
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En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten.

4.12.

¢Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la s

romocion dentro de la empresa?
p p No []

En caso afirmativo, ;influye de igual manera en hombres y en mujeres? ;Por qué
razones?
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5. POLITICA SALARIAL

51 ]

¢Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

52 ]

Sefiale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios.

53 ]

¢Qué criterios se utilizan para determinar la distribucion de incentivos y beneficios
sociales?
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6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y

CONCILIACION

61 |

Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir
a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral:

= Guarderia en la empresa

= Subvenciones econdémicas para guarderia

= Servicio para el cuidado de personas
dependientes

= Campamento de verano para hijas/os

= Jornadas reducidas

= Flexibilidad de horarios

= Jornada coincidente con el horario escolar

= Teletrabajo

= Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a
tiempo parcial)

O oo oog) 0o

= Ampliacion del permiso de maternidad o
paternidad

B OtroS. CUAIES .o e

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por ley

Realizar una breve descripcion de los mecanismos utilizados en la empresa
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62 ]

Mujeres ]

¢Quiénes utilizan méas esas medidas?
Hombres []

¢Cuales considera que son las razones?

63 |

¢Cuantos trabajadores/as han sido padres/madres en el Gltimo afio? Especificar la
cantidad por sexo.

' Madres ~ Padres = Total

64 |

Mujeres ]

¢Quiénes hacen mas uso en la empresa de los permisos?
Hombres []

¢Cuéles considera que son las razones?

En el caso de que sean mas las trabajadoras, ;se ha establecido alguna medida para
tratar de cambiar esa situacion?
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65 ]

Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ;solicitar una reduccion de
jornada laboral podria afectar de alguna manera a la situacién profesional
dentro de la compafiia?

Si [

No [ ]

En caso afirmativo, razone en qué sentido.
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7. COMUNICACION

71 ]

Indique cudles son los canales de comunicacién interna que se utilizan habitualmente
en su empresa:

=  Reuniones

= Presentaciones a la plantilla

= Correo electroénico

= Panel electrénico en ascensores

=  Tablén de anuncios

= Mensajes en ndmina mensual

= Cuestionarios de obtencion de informacioén

=  Manuales

= Publicaciones

= Periédico o revista interna

* Buzdbn de sugerencias

O0/ogoooogg g

= |ntranet

B OtroS. CUAIES .o e
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72 ]

. . o ~ Si
¢Se ha realizado con anterioridad en la compafiia alguna campana de [
comunicacién o sensibilizacién de algun tema especifico? No []
En caso afirmativo, ;sobre qué tema? ;qué instrumentos se utilizaron para ello?
7.3.
¢Considera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, Si [
transmite los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres? No []
Indique los criterios que justifican la respuesta anterior.
7.4.
Si [
¢Existe algun canal de comunicacién de la plantilla con la empresa?
No []
En caso afirmativo
a) Indicar cuales
A menudo ]
b) (Con qué frecuencia lo utiliza la plantilla? Rara vez ]
Nunca ]
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¢A qué cree que se debe la respuesta anterior (b)?

71




8. AYUDAS. BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

B1 ]

Si [
¢Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que
actualmente existen para la contratacion de mujeres? No []

Si [
¢Se han beneficiado alguna vez de ellas?

No []

En caso afirmativo, (de qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y cuéntas
mujeres han sido contratadas en cada una de ellas?

Mujeres
contratadas

Tipo de bonificacion

8.2.
¢Tiene la empresa algin programa de insercién, permanencia y/o promocion de
colectivos especiales tales como:
Si | [
a) personas con discapacidad
No | []
En caso afirmativo especificar cuéles.
[ )
[ )
Si | [
b) personas inmigrantes
No | []
En caso afirmativo especificar cuéles.
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Si | [
c) jovenes
No | []
En caso afirmativo especificar cuales.
[ )
[ )
Si | [
d) mujeres victimas de violencia de género
No | []
En caso afirmativo especificar cuales.
[ )
[ )
Si | [
e) Otros
No | []
En caso afirmativo especificar cuales.
[ )
[ )
8.3.
, . . . . Si [
¢Se ha realizado algun tipo de accion concreta para fomentar la igualdad
de oportunidades de colectivos con dificultades? O
No

En caso afirmativo especificar cuales.
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54|

En el caso de haber realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades
de colectivos con dificultades, ¢alguna de ellas estd incluida en el Convenio
colectivo?
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9. REPRESENTATIVIDAD

EEW

Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, en qué areas tienen las
mujeres mayor presencia?

Y menos?

¢A qué cree que se debe?
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10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

10.1.
¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles situaciones de Si [
acoso, tanto psicolégico como sexual?
No []

En caso afirmativo, ;cuales son las conclusiones?
10.2.

. , Si [
Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ;se ha puesto en marcha alguna
medida concreta contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo? No []

0

En caso afirmativo, indicar cuéles.
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10.3.

La Ley para la Igualdad establece que las empresas deberan promover condiciones
que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo (art. 48.1).

A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la

representacion de los y las trabajadoras se han o se estan poniendo en marcha?

Medidas de prevencion Procedimientos especificos

¢Cual es el proceso de denuncia y qué penalizacion tiene?
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11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11.1.
. C . . . Si [
¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas
a riesgos laborales y salud laboral?
g y No []
En caso afirmativo,
a) ¢cuales son las conclusiones?
. . . Si | [
b) ;Se desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y
2
hombres® No | []
En caso afirmativo, ;cuales?
11.2.
. . . . . Si [
¢Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencion de riesgos
laborales dirigidas especificamente a mujeres? No []
0

En caso afirmativo, indicar cuales.
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11.3.

¢Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo
gue establece la ley o el convenio colectivo?

Si [

No []

En caso afirmativo, indicar cuéles.
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12. MUJERES EN SITUACION O

RIESGO DE EXCLUSION

12.1.

_ , Si [
Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ;se ha puesto en marcha alguna
medida concreta para mujeres en situacion o riesgo de exclusion? No [

0
En caso afirmativo, indicar cuales.
12.2.
- . , - . . L Si [
¢Tienen previsto algun programa especifico para mujeres en situacion o
riesgo de exclusion?
No []

En caso afirmativo, indicar cuéles.
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13. CONVENIO COLECTIVO

13.1.
Si ]

- : - No ]
¢Existe alguna medida especifica en la empresa
establecida por convenio referente al &rea de igualdad i
de oportunidades entre mujeres y hombres? Esta en proceso de

negociacion con la ]

representacion legal de
la plantilla

En caso afirmativo, indique cuéles.
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COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES

Comentarios y otros |

Si desea afadir algin comentario o consideracién, hagalo a continuacion.
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Cuestionario para la representacion
legal de trabajadores y trabajadoras*

* A rellenar por cada representante unitario y/o por cada uno de los sindicatos con
representacion
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INFORMACION CUALITATIVA

1. RELACION REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA CON LA EMPRESA Y CON
LA PROPIA PLANTILLA

1]

¢Como definirian la relacion de la representacion legal de la plantilla con la empresa?

12 ]

¢Cémo definirian la influencia de la representacion legal de la plantilla en la
empresa?

2. NEGOCIACION COLECTIVA

21 ]

Si

[l

¢Existe alguna medida especifica en la empresa N
establecida por convenio referente al area de igualdad 0 []
de oportunidades entre mujeres y hombres?

Esta en proceso de ]
negociacion

En caso afirmativo, indique cuéles.




22 ]

¢Se esta negociando actualmente medidas o un Plan de igualdad como si [

consecuencia de la nueva Ley para la Igualdad? No []

En caso afirmativo, Indique la fase en la que se encuentra.

23 ]

Cuales consideran las principales carencias de la empresa en relacién con la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres?

24 ]

A la hora de negociar medidas de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, ;cuales son las dificultades mas frecuentes a las que se enfrentan?

3. FORMACION

31 ]

¢Se ha impartido formacién interna en igualdad de oportunidades entre si [

i 2
mujeres y hombres? No []

En caso afirmativo, indique el contenido.
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3.2.
¢Se ha recibido formacion especifica en negociacion colectiva con si [
i 4 2

perspectiva de género® No []
En caso afirmativo, indique el contenido.

3.3.

¢Se ha impartido a la plantilla formacién en igualdad de oportunidades si [
entre mujeres y hombres? No []

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartio y cual fue su contenido.

Dirigida a: Contenido

4. PROCESOS DE COMUNICACION CON LA PLANTILLA

71 ]

¢Cudles son los canales de comunicacion con la plantilla?

72 ]

¢Con qué canales cuenta la plantilla para transmitir sus opiniones, inquietudes,
sugerencias, etc.?
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73]

¢Cuales son los asuntos que mas suelen preocupar a la plantilla, en qué se suelen
centrar sus reivindicaciones?

XN

¢Creen que la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres interesa/preocupa
a la plantilla?

COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES

Comentarios y otros |

Si desea afiadir algin comentario o consideracion, hagalo a continuacion.
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Cuestionario para los
trabajadores y las trabajadoras*

* A rellenar por el personal de la empresa
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CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA ‘

Empresa:

Fecha de realizacion: _ / / Mujer [ | Hombre [ ]

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos a través de la
integracién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, estamos
desarrollando un Diagnéstico que dara pie a un Plan de Igualdad para mejorar la
gestion de los recursos humanos promoviendo la igualdad de oportunidades entre
los trabajadores y las trabajadoras.

Sus opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracion del
diagnostico y posterior disefio del Plan de Igualdad. Por tratarse de un
cuestionario de opiniones, le agradeceriamos que contestara a cada una de las
cuestiones planteadas con la mayor sinceridad. Le agradecemos su colaboracion y
le garantizamos el anonimato y la confidencialidad de todas sus respuestas.

Considera usted que en esta empresa: Si \[o}

¢Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en
el proceso de seleccion de personal?

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por
la empresa?

¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

¢Cobra menos que su compariero/a?

¢Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

¢Se conocen las medidas de conciliacion disponibles?

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual
en el lugar de trabajo?

1 R o A O
1 R o A O
1 R o A O

¢Es necesario un Plan de Igualdad?

Enumere sus sugerencias con relacién a:

¢Qué necesidades identifica
en su empresa que el Plan
debiera contener?




¢Qué medidas podria
adoptar la empresa para
promover la igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres?

¢Como se puede facilitar el
desarrollo del Plan?

Otras sugerencias

92




SECRETARIA

- o
GENEW i A
DE POLITICAS
MINISTERIO DE IGUALDAD : :
DE TRABAJO -
" Y ASUNTOS SOCIALES INSTITUTO .
DE LA MUJER

UNIGN EUROPEA
Fondao Social Europen

Modelo del

Informe diagnaostico

Empresa:
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Anexo Il
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El informe de diagnéstico constituye el documento base del trabajo para realizar el
Plan de Igualdad. Tal y como se ha sefialado, se trata de un andlisis desde la
perspectiva de género, que supone un debate interno, y finalmente, la formulacion
de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

o Modelo de informe diagndéstico

1. FICHA TECNICA

Nombre o Razén Social:

Forma juridica:

Actividad:

Provincia:

Municipio:

Teléfono:

Correo electronico:

Pagina web:

Recogida diagnostico:

Fecha de finalizacién del
informe:

Fecha de entrega a Instituto de
la mujer:

Persona de contacto:

2. CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA

=  Breve descripcién sobre aspectos como:
- Tamafio
Numero de plantilla
Actividad
Posicionamiento en el mercado

=  No deberia ocupar mas de 1 folio

3. ANALISIS

=  Se trata de analizar los datos, tanto cuantitativos como cualitativos, y
establecer descripciones y cuadros resumen de la situacién actual, evolucion,
progresiones, etc. en cada uno de los apartados de los que consta el
diagnéstico.




Identificacion, entre otros, de:
- Grado de masculinizacion o feminizacion
- Existencia de segregacion horizontal o vertical
- Sobrecualificacion femenina o masculina
- Evolucion de la plantilla
- Visibilizacién de diferencias de condiciones o situaciones de la plantilla
femenina y masculina dificiles de percibir a simple vista

Las conclusiones deben ser lo mas claras y precisas posibles ya que este
informe constituye la base sobre la cual se va a disefiar y trabajar el plan.

3.1. Andlisis de los datos de la empresa
= Conclusiones generales sobre los aspectos en los que incide el cuestionario
diagnéstico:
= Caracteristicas generales de la empresa (incluyendo a la representacion
legal de la plantilla)
= Caracteristicas de la plantilla
- Datos generales
- Movimiento de personal
- Responsabilidades familiares
- Promocion y formacién
= Seleccion
»= Politica salarial
= Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacién
= Comunicacion
» Politica social
= Representatividad
* Prevencién acoso sexual
= Riesgos laborales y salud laboral
= Mujeres en situacion o riesgo de exclusion
= Convenio colectivo
= En definitiva, sintetizar y relacionar todo lo recogido en el cuestionario.
3.2. Andlisis de los datos de la representacion legal de la plantilla

Relacion de la representacion legal con la empresa y con la plantilla
(comunicacioén, implicacion, compromiso con la igualdad de oportunidades...)

Propuestas y sugerencias
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3.3. Andlisis de los datos de la plantilla

= Propuestas y sugerencias de la plantilla

= Al final del documento se presenta un modelo de ficha para recoger
las opiniones de la plantilla, a partir del cual ser4d més facil hacer el anélisis de
datos. Este se corresponde con el modelo de cuestionario para la plantilla
ubicado en el cuestionario diagnéstico (Anexo 1)

4. PROPUESTASDEMEJORA

= Cada propuesta debe encuadrarse en una de las areas del Plan para su
desarrollo.

Propuesta Area de intervencion |




e Modelo de ficha para recoger la opinién de la plantilla

RECOPILACION DE LAS OPINIONES DE LA PLANTILLA
EN RELACION A LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Empresa:
Fecha de realizaciéon: _ / /
Ne total
N° de trabajadoras N° Encuestadas cumplimentados =A
N° de trabajadores N° Encuestados Ne total
Cumplimentados =B

Mujeres Hombres
\[o] No sé i No Nosé
¢Se tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y A A .../A | .../B| .../B| .../B
hombres?
¢Tienen mujeres y hombres las
mismas posibilidades de acceso en A A .../A | .../B| .../B| .../B
- el proceso de seleccién de personal?
I
o
o
0 ¢Acceden por igual hombres y
c mujeres a la formacién ofrecida por | .../A .JA .../A | .../B| .../B| .../B
b la empresa?
8
O
¢Promocionan trapajadoras y IA A .JJA| ../B| .../B| .../B
trabajadores por igual?
¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse
en caso de sufrir acoso sexual enel | .../A . JA .JJA| .../B| .../B| .../B
lugar de trabajo?
o] , S
S g, § |wefavorecelaconcliaciondela |, a0 | sa| 8| /B | ../B
S 2.97% vida familiar, personal y laboral’
Q © =
S E87%
2255
g = o |;Se conocen las medidas de A A .../A | .../B| .../B| .../B
conciliacion disponibles?
C o ©T .
8 8 S5 & | Es necesario un Plan de Igualdad? . /A - AA .JJA| ../B| .../B| .../B
o >0T
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Namero de veces que se sugiere

Respuestas abiertas =
Mujeres Hombres Total

(Qué 2. A .../B

necesidades

identifica en 3. AA .../B

su empresa

gue el Plan 4. A .../B

debiera

contener? 5. A .../B
6. A .../B
1. A .../B

¢Qué medidas

podria 2. .. /A .../B

adoptar la

empresa para | 3. . JA .../B

promover la

igualdad de 4, A .../B

oportunidades

entre mujeres | 5. A .../B

y hombres?
6. A .../B
1. A .../B
2. IA .../B

¢.Como se

puede 3. A .../B

facilitar el

desarrollo del | 4. AA .../B

Plan?
5. A .../B
6. A .../B
1. A .../B
2. A .../B

Otras 3. A .../B

sugerencias 4 A /B
5 A /B
6 SA /B
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PLAN DE IGUALDAD

1. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO
Enumerar los aspectos y las areas en las que se deben introducir mejoras tras

conocer mediante el diagnostico la situacion real de la empresa en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

2. OBJETIVOS DEL PLAN

a. Objetivos a largo plazo (que puedan servir como referencia en todo el
proceso)

b. Objetivos a corto plazo (concretos y coherentes con los generales)

3. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES.

a. Acciones implantadas: En el caso de haber realizado acciones en la organizacion
con anterioridad, enumerarlas:

ACCIONES

Fecha de

Areas de actuacion Ne° Denominacion . o,
implantacién

b. Acciones a implantar: Las areas en las que se aplicaran las acciones variaran
segun los resultados del diagnoéstico.

Es importante sefialar que las acciones a implantar tendran que suponer una mejora
de las condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo, no deben
confundirse con derechos ya adquiridos y/o reconocidos.



b.1. Areas de actuacion y acciones (enumeracion).

ACCIONES

Areas de actuacion Denominacion

1
Area de seleccion 2
3
4
Area de promocion 5
6
] ., ) 7
Area ordenacion del tiempo de 3
trabajo
9
10
Area de condiciones de trabajo 11
12
13
Area de formacion 14
15
; . 16
Area de riesgos laborales y
salud laboral 17
18
19
Area de representatividad 20
21
i L 22
Area de comunicacion, 3
lenguaje e imagen no sexista 54
Area de acciones especificas| 25
para mujeres en situacion o 26
riesgo de exclusion 27
Otras areas de intervencion 28

b.2. Descripcion detallada de cada accién

> Rellenar una ficha para cada accion. Se anexa el modelo

Los puntos siguientes, del 4 al 9, se realizaran con respecto a todo el Plan de
Igualdad, no debiendo incluirlos en cada accién concreta.

4. SISTEMA DE EVALUACION

Enumeracién y descripcion de los métodos e instrumentos que van a utilizarse para la
evaluacion del plan.
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a. Evaluacion de Resultado. Indicadores

¢ Nivel de ejecucién del Plan. Numero total de acciones por areas
implantadas en la empresa

Acciones Acciones

Area de intervencion y
Nuevas Antiguas

Area de seleccion
Area de promocion

Area de ordenacion del tiempo de trabajo

Area de condiciones de trabajo

Area de formacion

Area de riesgos laborales y salud laboral

Area de representatividad

Area de comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Area de acciones especificas para mujeres en situacion o
riesgo de exclusion

Subtotal
TOTAL

o Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS de actuacion N° mujeres N° hombres

Total

¢ Numero y sexo de las personas beneficiarias por categoria

PERSONAS BENEFICIARIAS

N° hombres

CATEGORIA profesional N° mujeres

Total

e Grado de desarrollo de los objetivos planteados
e Efectos no previstos del Plan en la empresa

e Oftros
b. Evaluacion de proceso

e Grado de sistematizacion de los procedimientos
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e Grado de informacion y difusion entre la plantilla

e Grado de adecuacion de los recursos humanos

e Grado de adecuacion de los recursos materiales

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida

e Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (s6lo
enumeracion ya que las fichas individuales recogen los detalles)

e Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones

e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la
puesta en marcha

e Otros

c. Evaluacién de impacto

e Reduccidn de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla
e Disminucion segregacion vertical
e Disminucidn segregacion horizontal

e Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la
plantilla como de la Direccion en los que se identifique una mayor
igualdad entre mujeres y hombres

e Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades

e Cambios en la cultura de la empresa
e Cambios en la imagen de la empresa
e Cambios en las relaciones externas de la empresa
e Mejora de las condiciones de trabajo

e Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de
oportunidades

e Otros

5. CALENDARIO

Periodos
Afo 1 Afo 2
1 1 \Y) I Tl \Y)

ACCIONES PREVISTAS

106



6. PRESUPUESTO

a. Detallar el presupuesto que esté previsto para la realizacion del plan, indicando
los conceptos y la cuantia aproximada

CONCEPTO TOTAL (euros) |

TOTAL

b. ;(Se ha solicitado o se ha recibido algun tipo de subvencidon para la puesta en
marcha del Plan?

o No
o Si

c. Si la respuesta es afirmativa, especificar qué subvenciones se han pedido o
recibido

Subvencion y organismo que la concede Pedida ‘ Recibida

7. PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS Y LAS TRABAJADORAS

Ademas de en la negociacién colectiva, ;coOmo se ha previsto la participacion de la
representacion legal de las y los trabajadores en el desarrollo del Plan?

8. COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD

Nombre, cargo y departamento de las personas que componen el Comité Permanente
de Igualdad, incluyendo a la representacién legal de los y las trabajadoras.

9. ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN

La empresa designa como responsable de la organizacién, seguimiento y evaluacion
del Plan a:

Nombre:

Cargo:

Departamento:

Lugar y fecha
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SECRETARIA

GENERAL ** % **
DE POLITICAS
MINISTERIO DE IGUALDAD i :
DE TRABAJO : -
.Y ASUNTOS SOCIALES INSTITUTO -
DE LA MUJER

UNION EUROPEA
Fondo Social Europeo

Modelo de
ficha individual

para cada accion

Anexo V
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FICHA ACCION N° ...

AREA:

ACCION N° ...: Denominacion

Inicio

Finalizacion*

Fecha

Objetivos

* Si estuviera prevista

Descripcion

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

Personal a quien va dirigida la accion

Personal responsable

Personal participante (n°)

Departamento
Categoria Dpto. ...

Dpto. ...

Dpto. ...

Dpto. ...

Personal directivo

Personal intermedio

Personal cualificado

Personal no cualificado

Personal administrativo
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Medios y materiales previstos para la realizacion de la accién

Mecanismos de difusién. Comunicacion

Comentarios
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