para empresas andaluzas de menos de 50 personas trabajadoras en
plantilla que no estén obligadas a elaborar un Plan de Igualdad para integrar
la igualdad de oportunidades y de trato

.
Servicio de asesoramiento
a empresas en igualdad
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PRESENTACION

El Instituto Andaluz de la Mujer tiene entre sus compromisos apoyar a las empresas en el cumplimiento
de la legislacion laboral, de manera gue la integracion de la igualdad sea una realidad y una practica que
progresivamente forme parte de la gestion de todas las empresas de Andalucia. Con esta finalidad, ponemos a
disposicion de las empresas el Servicio EQUIPA, desde el que se ofrece asesoramiento experto en el disefio de
medidas y planes de igualdad, asi como formacién especializada en gestion empresarial desde la perspectiva
de género, promoviendo entornos laborales libres de discriminacion.

Laigualdad genera riqueza y desarrollo para las empresas y también modernizacion y progreso para Andalucia.
En este sentido, integrar la perspectiva de género en la gestion de las empresas y organizaciones supone la
oportunidad de romper con estereotipos sexuales que impiden el ejercicio de la igualdad real, permitiendo
optimizar el talento, manteniendo y fidelizando a sus trabajadoras y trabajadores, y mejorando asi su
competitividad y productividad.

Ante la necesidad detectada de dar respuesta a la mayor parte del tejido empresarial andaluz, pymes y
microempresas no obligadas a “elaborar un Plan de Igualdad' pero no exentas de cumplimiento normativo
en materia de igualdad, el Instituto Andaluz de la Mujer, con la asistencia técnica de AENOR, ha realizado un
analisis de la situacion y desarrollo de soluciones para la gestion de la igualdad en empresas que se situan por
debajo de 50 personas en plantilla.

Fruto de este anélisis es la elaboracién de esta GUIA METODOLOGICA que ofrece a este tipo de empresas una
propuesta que contempla una secuencia de pasos a seguir para llevar a cabo un diagndstico de la situacion de
la igualdad entre mujeres y hombres de la plantilla, posibles lineas de actuacion y medidas a implementar, asi
como el seguimiento y evaluacion que permitira su reajuste y la introduccion de mejoras, si fuese necesario.

Con esta propuesta, junto con el asesoramiento permanente y gratuito que se ofrece desde el Servicio EQUIPA,
se pretende facilitar la adopcion de medidas de igualdad entre mujeres y hombres en empresas de menor
tamano, no solo para su cumplimiento legal, que también, sino para contribuir en el avance de la igualdad de
trato y de oportunidades en el mercado laboral andaluz.

"Menos de 50 personas trabajadoras en plantilla, no obligadas por el convenio colectivo aplicable, la autoridad laboral no hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad.
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CONTEXTUALIZACION DE LA IGUALDAD EN LAS
EMPRESAS NO OBLIGADAS A CONTAR CON UN
PLAN DE IGUALDAD

Esta publicacion se dirige a microempresas, pymes y profesionales independientes con menos de 50
personas empleadas con interés en implantar medidas de igualdad en sus organizaciones, en atencion a las
obligaciones normativas en esta materia.

La gestion estratégica de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral constituye
un elemento fundamental para mejorar la capacidad de innovacién, competitividad. reconocimiento social
y empresarial a PYMES y profesionales independientes.

Para llevar a cabo la integracion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, las
empresas podran implantar alguna de estas dos herramientas:

© PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de
sexo”-art46.1dela Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

+ Son obligatorios en empresas que cuenten con 50 o mas personas trabajadoras en algun
momento del ano en curso -art. 45.2 de la LOIMH-, cuando lo establezca el convenio colectivo,
0 cuando lo acuerde la autoridad laboral.

+ Deben negociarse con la representacion legal de las personas trabajadoras.

© MEDIDAS DE IGUALDAD. Todas las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato vy
de oportunidades en el ambito laboral y deben adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion.

También deben promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencién, asi como dar cauce a las denuncias o reclamaciones
gue puedan formular quienes hayan sido objeto de éste -art 451 LOIMH; art 2.1 RD 901/2020-

+ Son obligatorias para todas las empresas.

+ Senegociaran, y en su caso acordaran, con la representacion legal de las personas trabajadoras
en la forma que se determine en la legislacion.

+ Puedenestarorientadas, porejemplo, aintroducir politicas de conciliacion y corresponsabilidad,
identificar y/o crear indicadores que permitan mejorar la gestion la plantilla, o redactar cédigos de
conducta con perspectiva de género?.

La realizacion de los planes de igualdad cuando no se alcanza la cifra de 50 personas en plantilla es un proceso
voluntario, que debera ajustarse a la normativa, sin que el hecho de no superar el nimero minimo de personas
contratadas durante el ano en curso exima, elimine o convalide la ejecucion de alguna accion descrita en la
legislacion vigente.

Optar por la modalidad de medidas de igualdad, contribuye a establecer una estrategia planificada que permite
optimizar los recursos que las organizaciones vienen desarrollando, como, por ejemplo: bonificar la formacién,
contratar la seleccion de personal o el servicio de prevencion ajeno con perspectiva de género.

La implantacion de medidas de igualdad suele ser el primer paso para que PYMES no obligadas y profesionales
independientes, empiecen a incorporar la igualdad en su dia a dia, permitiendo el avance hacia un futuro plan
de igualdad, si asi se considera.

2 Perspectiva de género es “el proceso de evaluacién de las consecuencias para las mujeres y los hombres de cualquier actividad planificada, inclusive las leyes, politicas o programas,
en todos los sectores y a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, asi como de los hombres, sean un elemento
integrante de la elaboracién, la aplicacion, la supervision y la evaluacién de las politicas y los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, a fin de que las mujeres
y los hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetue la des@ua\dad El obj et\vo final es \ograr la |gua|dad [Sustant\va] entre los generos Consejo Econom\co y Social de
las Nacwones Unidas (ECOSOC) 1997. ONU MUJERES https: # %20 A
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Junta Consejeria de Inclusién Social,
de Andalucia Juventud, Familias e Igualdad

Instituto Andaluz de la Mujer



https://www.unwomen.org/es/how-we-work/un-system-coordination/gender-mainstreaming#:~:text=Las%20conclusiones%20convenidas%20del%20ECOSOC,sectores%20y%20a%20todos%20los%20niveles.
https://www.unwomen.org/es/how-we-work/un-system-coordination/gender-mainstreaming#:~:text=Las%20conclusiones%20convenidas%20del%20ECOSOC,sectores%20y%20a%20todos%20los%20niveles.

Ademas, las empresas pueden depositar voluntariamente las medidas que desarrollen, acordadas o no, que
sean adoptadas conforme a los articulos 451y 48 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, es decir, tanto
aquellas orientadas a prevenir la discriminacion entre mujeres y hombres, como las medidas especificas y
protocolos de prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo. Este procedimiento de
deposito voluntario se realiza a través de la Plataforma REGCON (Registro y Depdsito de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad).

} I PLAN DE IGUALDAD

MEDIDAS DE IGUALDAD

Como se ha referido, la presente guia se centra en las medidas de igualdad y conviene aclarar que no existe
un modelo de disefo, elaboracion o implantacion de medidas de igualdad. Por tanto, cada empresa debera
analizar su situacion y establecer las medidas que considere adecuadas a sus caracteristicas y recursos
disponibles.

La puesta en marcha de esas medidas requiere un proceso previo de reflexion y toma de consciencia sobre la
realidad de las mujeres y los hombres tanto en la empresa, como en el sector donde opera.
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BENEFICIOS DE INTEGRAR LAIGUALDAD EN LA
GESTION DE LAS PERSONAS

Segun el informe de andlisis de situacion realizado de forma previa para la elaboracion de esta guia, integrar la
igualdad en la estrategia ya no es una opcion para las empresas. Ya es evidente su impacto en el negocio, y la
tendencia a ir ampliando el desarrollo normativo.

Laigualdad avanza de forma imparable hacia la integracion de la diversidad, la sostenibilidad y el cumplimiento
de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas.

Son numerosos los beneficios que aporta la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres a las
empresas y organizaciones, entre otros:

©

© 0o o 0o

© o © o o

Convierten a la empresa en una referencia en el sector o en el territorio frente a la competencia, que
no cuenta con medidas que contribuyan a mejorar las condiciones de trabajo y con ello, de vida, de las
personas.

Identifican el talento profesional de las personas al margen de los prejuicios por ser mujer u hombre. La
distribucion sexual del trabajo es el origen de la segregacion del mercado laboral, y de la existencia de
sectores feminizados como educacion o sanidad y masculinizados, como industria o construccién.

Fidelizan al personal, ya que la empresa ofrece y garantiza condiciones laborales dignas que mejoran las
establecidas en la normativa.

Adecuan los sistemas de gestion a los entornos actuales, desechando patrones de conducta obsoletos y
poco eficientes.

Sirven para identificar a las empresas como mejores lugares para trabajar.

Mejoran el clima laboral y generan mayor confianza en las personas empleadas.

Hacen visibles valores necesarios en el mundo de los negocios tanto para los grupos de interés, como
para las empresas inversoras o financiadoras, con un impacto directo en la sostenibilidad econdmica de la
empresa.

Constituyen una ventaja competitiva de cara a mejorar el posicionamiento en procesos de licitacion publica,
o de homologacion como empresa proveedora en los portales de compras.

Eliminan riesgos reputacionales relacionados con la discriminacién por razén de sexo, expresion de género,
acoso sexual o por razén de sexo.

Reducen o eliminan los costes generados por la aplicacion de sanciones, multas o demandas por el
incumplimiento en materia de igualdad en el ambito laboral.

Evidencian el deber de diligencia cumplida en materia de igualdad y no discriminacion.

Paosibilitan el acceso a ayudas publicas y subvenciones.

L » . o H
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METODOLOGIA BASICA PARA LA PUESTAEN
MARCHA DE MEDIDAS QUE PROMUEVAN LA
Q IGUALDAD

El itinerario para el disefo, la puesta en marcha y el seguimiento de las medidas de igualdad se concentra
en 4 fases:

FASE 1 FASE 2 FASE 3 FASE 4
Compromiso Diagnéstico: Medidas de Seguimiento
empresa _— situaciéon mujeres +—> igualdad _—

y hombres en la Evaluacion
Constitucion empresa Indicadores
grupo de trabajo seguimiento

Pero antes de empezar a desarrollar cualquier accién, es importante conocer el nimero de personas en
plantilla, ya que superar en algdn momento del afo las 50 personas, obligara a hacer un Plan de Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, o bien, mantenernos en la obligaciéon de implantar medidas
si no se alcanza esa cifra.

Cuando exista una alta temporalidad en la empresa, existen dos fechas en el ano de referencia para
comprobar que se alcanza el umbral de personas de plantilla que hace obligatorio el plan de igualdad.

© 30dejunio

© 31dediciembre

Segun el articulo 3del RD 901/2020, para realizar el computo de la plantilla de cara a determinar la obligatoriedad
0 no de elaborar el plan de igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea
la forma de contratacién laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de
duracion determinada, y teniendo en cuenta que cada persona con contrato a tiempo parcial se computara,
con independencia del nimero de horas de trabajo, como una persona mas.

Ademas, también deberé incluirse los contratos de duracion determinada, cualquiera que sea su modalidad,
gue se hayan extinguido en el momento de hacer el computo, pero hayan estado vigentes durante los seis
meses anteriores a ese momento. En este caso, deberan sumarse los dias de todos estos contratos que haya
habido en la empresa vy, al resultado de esta suma, aplicar la pauta referida en la citada normativa “por cada
cien dias o fraccién, se computard como una persona mas”.

Teniendo en cuenta que esta Ultima regla puede prestarse a varias interpretaciones, a modo de ejemplo
presentamos en siguiente supuesto:

A fecha de 30 de junio una empresa realiza el computo de las personas que tiene en plantilla de cara a
determinar si esta o no obligada a desarrollar un plan de igualdad. Ademas de contar con 48 personas con
contratos en vigor en esa fecha, durante los seis meses anteriores ha tenido 5 personas con contratos
temporales ya extinguidos con los siguientes dias de duracion respectivamente: 30, 25, 80, 60 y 10. La
suma de todos los dias dan como resultado 205. Asi pues, aplicando la pauta que marca el RD, a las 48
personas con contratos en vigor a 30 de junio, tendremos que sumarle 3 personas mas, dando como
resultado un total de 51 personas. Se concluye, por tanto, que la empresa, contrae la obligacion de elaborar
un plan de igualdad al haber alcanzado el umbral de 50 personas en plantilla.
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COMPROMISO Y CONSTITUCION GRUPO
DE TRABAJO

En este momento se inicia el proceso de inclusion de la igualdad en la empresa, y por ello es necesario la
implicacion de diferentes roles en la empresa, que adquirirdan funciones y compromisos necesarios para
lograr la igualdad real y efectiva en la organizacion.

L N
7

N\
DIRECCION EQUIPO TECNICO AGENTES EXTERNOS

DIRECCION

La direccion ha de asumir un compromiso real y activo con la integracion de la igualdad en la gestion de
personas, y es recomendable que lo haga publico. Se puede utilizar un modelo similar a éste que se incluye a
modo de ejemplo, para después de firmado, compartirlo con la plantilla.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio estratégico en nuestra
politica corporativa. Por ello, en EMPRESA nos comprometemos con el desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades, sin discriminar directa o indirectamente por razon
de sexo, a través del impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real y efectiva en
nuestra empresa.

Fecha y firma
El papel de la direccién no finaliza en la firma del documento de compromiso, se hace visible también en la
asignacion de recursos e integracion de la perspectiva de género en el disefio de la estrategia corporativa

-transversalizacion3-

Los recursos necesarios para el éxito del proceso no son solo econdmicos, también de equipos y personas, y
la direccion debera facilitarlos.

3.La transversalidad o mainstreaming de género tiene su origen en la Plataforma para la Accién de la Cuarta Conferencia Mundial sobre Mujeres de Naciones Unidas celebrada en Pekin
en 1995. Plantea integrar la cuestion del género en todas las politicas y programas, para que, antes de que se tomen las decisiones, se realice un andlisis de los efectos producidos en
mujeres y hombres, respectivamente. Es una estrategia eficaz para contribuir a eliminar desigualdades de género, corregir procedimientos y métodos de trabajo e impulsar tendencias
de cambio social.
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En cuanto a la transversalizacion, no contar con la integracién de la igualdad en la estrategia de la empresa
puede ser un obstaculo para llevar a cabo futuros contratos con empresas, entidades o incluso con la
Administracion Publica. Es una cuestion de competitividad y sostenibilidad de la organizacion®.

N DIRECCION

COMPROMISO RECURSOS TRANSVERSALIZACION

EQUIPO TECNICO

La elaboracion de las medidas de igualdad requiere de una serie de personas gue han de contar con el
conocimiento y capacitacion necesarias para determinar cuéales son las acciones mas adecuadas para integrar
la igualdad en la empresa. Para la formacion especifica en materia de igualdad la empresa puede servirse de la
formacion bonificada.

Como ya se ha referido, su labor no acaba con la identificacién de medidas, deben implantarlas y realizar el
seguimiento y la evaluacion de estas.

Las personas implicadas representan por una parte a la empresa, y por otra a la plantilla, qgue incluye a su
representacion legal o sindical, en el caso de que exista en la empresa.

Para constituir el grupo de trabajo se puede realizar una solicitud de personas voluntarias, o bien invitar a
personas con funciones estratégicas en materia de igualdad como por ejemplo alguna persona de RRHH, de
prevencion de riesgos o del departamento financiero. Por supuesto, la direccion de la empresa estara presente
en este grupo.

El grupo puede contar con el apoyo de los agentes externos gque sean necesarios, y que se identifican en
el siguiente apartado. De igual forma, pueden contar con las aportaciones del resto de la plantilla mediante
encuestas, focus group, sugerencias, lluvias de ideas...

A modo de ejemplo se incorpora este cuestionario para conocer el interés de la plantilla en la igualdad de trato
y oportunidades, asi como alguna sugerencia o iniciativa que quiera compartir:

CUESTIONARIO PLANTILLA

Mujer | | Hombre | | No responde | |

¢Consideras importante alcanzar la igualdad en la empresa? D Si D No D Eg f:::o/nde

¢ Te gustaria participar en un grupo de trabajo de igualdad? D Si D No D :g ::sb;o/nde
¢Propondrias alguna medida para mejorar la situacién de las mujeres en la D Si D No D zg f::eo/nde
empresa? p

En caso afirmativo indique cuél o cudles:

4. Fuente Boletin Igualdad Empresa XXX: https:
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La convocatoria a la reunion se puede hacer con una comunicacion similar a ésta que se incluye a modo de
ejemplo:

EMPRESA va a iniciar el proceso de identificacion y elaboracion de medidas de igualdad
entre mujeres y hombres, y requiere la participacion voluntaria de todas aquellas personas
trabajadoras que quieran aportar en el grupo de trabajo que se va a crear.

Quienes tengan interés pueden solicitar participar a través de la direccion EMPRESA@
EMPRESA.COM hasta el préximo dia 31 de diciembre de 2023.
Fechay firma

Una vez identificadas las personas participantes, se designara a alguien que lidere el grupo. Todo quedara
recogido en un acta en el que conste como minimo:

© Fechay lugar.

© Nombre, apellidos y puesto de cada persona, identificando si representan a la empresa o a las personas
trabajadoras.

©® Funciones que desarrollar.

+ Elaboracion de un informe previo sobre el estado de las mujeres y los hombres en materia de
igualdad en la empresa.

+ Negociacién y elaboracion de las medidas de Igualdad.

©® Cronograma que incluya acciones de seguimiento y evaluacién de las medidas

Cada reunién quedara documentada en un acta donde se recogeran los acuerdos y avances identificados.

Contar con la documentacion sistematizada es de gran ayuda tanto para llevar el seguimiento, como para
realizar la evaluacion del cumplimiento de las medidas. Es también una evidencia del trabajo realizado ante
cualquier requerimiento que se realice a la empresa en esta materia.

7|

EMPRESA > EQUIPO TECNICO PLANTILLA RLPT

AGENTES EXTERNOS

Como agentes externos, debemos mencionar a las consultoras de género que ofrecen consultoria y
asesoramiento experto en materia de género e igualdad a empresas e instituciones.

Su papel es fundamental para integrar con rigor la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
en las medidas y planes de igualdad, en los procesos de negociacion y validacion tanto con la representacion
legal de las personas trabajadoras, como la sindical o los grupos de trabajo conformados con el personal
de la empresa, en el seguimiento y en la evaluacion de las medidas, asi como ante procesos de acoso o
discriminaciones.

Una de las caracteristicas de PYMES de menor tamano, y profesionales independientes es la ausencia de
departamento o area laboral, por lo que externalizan los servicios de elaboracion de néminas y relaciones
laborales a servicios de gestion externos.
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Estos deben garantizar a su clientela no solo el cumplimiento en materia laboral, sino también en igualdad. En
este sentido es importante hacer una buena seleccion de la asesoria 0 gestoria, ya que es frecuente que se
encarguen de la realizacion del registro retributivo por una extension de su labor en la realizacion de néminas,
contratos, altas y bajas.

Se recomienda que cuenten con conocimientos técnicos para la prestacion de un adecuado asesoramiento e
integracion de la perspectiva de género en el ambito laboral, asi como formacion y conocimientos especificos
en:

© Igualdad entre mujeres y hombres y no discriminacién.

© Normativa actualizada en materia de igualdad

© Capacidad de generacion y andlisis de datos y registros cuantitativos desagregados por sexo para su
interpretacion desde la perspectiva de género.

© Capacidad de elaboracién de informes que respondan a las obligaciones legales al respecto.

Otro recurso externo para tener en cuenta en nuestra Comunidad Auténoma es el Servicio de Asesoramiento
e Informacion a Empresas en Igualdad EQUIPA del Instituto Andaluz de la Mujer®, que ofrece asesoramiento
técnico experto y gratuito en el disefio de las medidas desde la perspectiva de género, y que cuenta con una
extensa trayectoria.

% AGENTES EXTERNOS ¢

SERVICIOS DE GESTION CONSULTORAS DE GENERO SERVICIOS ADMINISTRACION

#a%

<k
A
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°. Fuente:
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DIAGNOSTICO

El andlisis de los datos cuantitativos es necesario para la integracion del principio de igualdad de trato y
oportunidades, y puede realizarse completando las fichas que se incluyen a continuacion.

El resultado de cada ficha tendra que combinarse con el resto, para obtener una informacion mas completa. Es
decir, habré que cruzar cada una de las variables para que el resultado sea mas ilustrativo de la situacion real
de mujeres y hombres en la empresa.

Por ejemplo: conocer los puestos que ocupan las mujeres y su antigledad, o el nivel de estudios, ofrece
informacion sobre el techo de cristal.

A continuacion, se presenta la informacion que incluye el diagndéstico de situacion de la empresa:

DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Denominacion de la empresa:

CIF:

Sector de actividad:

Ano constitucion:

Propiedad de la empresa -% de mujeres y % de hombres -

Centros de trabajo:

Persona responsable de la empresa:

¢Cuenta su empresa con representacion sindical?

Si| | No| | Nosabe/Noresponde| |

Datos de la plantilla:

Edad N.> mujeres N.® hombres

18-20

21-30

21-40

41-50

51-60

61-70
Nivel de estudios N.° Mujeres N.° Hombres

Sin estudios

ESO

Bachillerato
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Formacion Profesional

Universitarios

Otros

Puesto de trabajo N.° Mujeres N.° Hombres

Nivel directivo

Nivel intermedio

Nivel técnico

Nivel administrativo

Nivel operario
Antigledad N.® Mujeres N.® Hombres

Menos de 1ano

De 1-3 anos

De 4-10 anos

Mas de 11 anos

Modalidad de contratacién en el ultimo ano N.° Mujeres N.° Hombres

Indefinido a tiempo completo

Indefinido a tiempo parcial

Temporal a tiempo completo

Temporal a tiempo parcial

En practicas

Total

Formacion realizada en el Ultimo afo N.° Mujeres N.® Hombres

Igualdad y/o no discriminacion

Prevencion de acoso sexual y por razén de sexo

Conciliacion y/o ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral

Formaciones técnicas

Formaciones en competencias

Formaciones en habilidades
Promociones en los uUltimos 3 afios N.° Mujeres N.° Hombres

Nivel directivo

equipa
e
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Nivel intermedio

Nivel técnico

Nivel administrativo

Nivel operario
Contrataciones en los ultimos 3 afos

Nivel directivo

N.® Mujeres

N.° Hombres

Nivel intermedio

Nivel técnico

Nivel administrativo

Nivel operario

Responsabilidades familiares

Sin menores a cargo

N.° Mujeres

N.° Hombres

Con menores de 12 anos a cargo

Con mayores o personas con discapacidad/dependiente a cargo

Motivos reduccion de jornada

N.° Mujeres

N.°® Hombres

Relacién de medidas de conciliacion

N.® Mujeres

N.° Hombres

Otras medidas de igualdad

N.° Mujeres

N.° Hombres

La informacion cuantitativa se completa calculando los denominados indicadores de género, gue son los que
permiten establecer relaciones entre las situaciones observadas y los factores que las producen, ofreciendo
con ello, informacién muy valiosa en esta fase del diagndéstico, de profundizar en el conocimiento de la realidad
de la empresa. La GUIA INFORMATIVA 2022: Brecha salarial y feminizacién de la pobreza, del Instituto Andaluz
de la Mujers, refiere que los indicadores de género identifican los cambios sociales que se desarrollan a lo largo
del tiempo. Tiene como finalidad senalar el estatus y el rol de las mujeres y los hombres en la sociedad y medir
la situacion en la que se encuentra la igualdad de género en un determinado momento.
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Los indicadores mas utilizados en el andlisis desde la perspectiva de género son:

© Indice de concentracion: Indica el porcentaje de personas de un sexo en una categoria con respecto al
total de personas de ese sexo (intra-sexo). Es Util para conocer como se distribuyen cada uno de los sexos
en las diferentes categorias que puede ofrecer una misma variable y ofrece una informacién muy rica en
términos de género.

©® Secalcula:

+ N°de mujeres en una categoria/ Total de mujeres x 100.
+ N°de hombres en una categoria/ Total de hombres x 100

PUESTO MUJERES | HOMBRES ‘ TOTAL ‘ INDICE CONCENTRACION MUJERES | INDICE CONCENTRACION HOMBRES
DIRECCION 1 3 4 2% 3%
MANDO INTERMEDIO 3 10 13 6% 9%
PERSONAL TECNICO 47 98 145 92% 88%
TOTAL 51 m 162 100% 100%

Este ejemplo nos indica que el 92% de las mujeres en la empresa ocupan un puesto técnico, existiendo poca
representatividad en puestos de responsabilidad.

© Indice de distribucion. Indica la representacion porcentual de un sexo con respecto al otro (inter-sexo) en
la categoria analizada. Este indice tiene utilidad para conocer las diferencias entre mujeres y hombres en
el contexto social analizado.

©® Secalcula:

+ N°de mujeres en una categoria/ Total de personas en esa categoria x 100.
+ N°de hombres en una categoria/ Total de personas en esa categoria x 100.

PUESTO MUJERES | HOMBRES ‘ TOTAL ‘ INDICE DISTRIBUCION MUJERES | INDICE DISTRIBUCION HOMBRES
DIRECCION 1 3 4 25% 75%
MANDO INTERMEDIO 3 10 13 23% 77%
PERSONAL TECNICO 47 98 145 32% 68%
TOTAL 51 M 162

Este ejemplo nos indica que las mujeres ocupan un 25% del total de los puestos directivos.

© indice de Feminizacion. Representacion de las mujeres con relacion a los hombres para cualquier variable

de analisis. El resultado nos indica el niumero de mujeres por cada hombre.

+ Elvalor1indica equidad
+ Los valores por debajo de 1 evidencian una infra representacion de las mujeres
+ Los valores por encima de 1 muestran una feminizacién

PUESTO MUJERES HOMBRES INDICE FEMINIZACION
DIRECCION 1 3 4 0,33
MANDO INTERMEDIO 3 10 13 0,30
PERSONAL TECNICO 47 98 145 0,47
TOTAL 51 M 162 0,45

Este ejemplo nos indica que en esta empresa hay 0,45 mujeres por cada hombre, estando por tanto
infrarrepresentadas.
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Toda la informacion referida permitira conocer la situacién en funcién de la presencia o representatividad de
mujeres y hombres a nivel cuantitativo.

Igual de interesante es obtener informacién cualitativa, que, combinada con la cuantitativa, ofrecera una
vision mas clara y real. Para ello se pueden utilizar varias técnicas, como las ya referidas técnicas de lluvias de
ideas, focus group, sugerencias, ..

Otras fuentes secundarias de informacion cualitativa son los manuales y documentos propios de la empresa,
como el manual de acogida, politica retributiva, plan de responsabilidad social o cddigos éticos, entre otros.

Se recomienda realizar una encuesta a la plantilla para conocer el grado de conocimiento y percepcion de la
igualdad en la empresa.

A modo de ejemplo, se presenta el siguiente cuestionario basado en el cuestionario de opinidn a la plantilla,
de la herramienta DIAGNOSTICO DE EMPRESAS EN MATERIA DE IGUALDAD del Servicio de Asesoramiento a
Empresas en Igualdad EQUIPA, para compartir con las trabajadoras y trabajadores.

CUESTIONARIO PLANTILLA

Mujer D Hombre D No responde D

En tu opinidn, ¢la empresa tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre D Si D No D No sabe
mujeres y hombres en la gestion del personal? No responde

No sabe
N
D © D No responde
No sabe
N
D ° D No responde

No sabe
No
No responde

Cuando la empresa ofrece formacion, jcrees que ofrece las mismas posibilidades
de acceso a los cursos a hombres y mujeres?

]

¢ Consideras que mujeres y hombres promocionan por igual en la empresa?

]

¢La empresa favorece la conciliacién de la vida laboral y familiar de su personal Si

Puede ser Gtil para equilibrar la
presencia de mujeres y hombres en las
empresas

Puede favorecer un mejor
aprovechamiento de todas las personas

Puede mejorar el clima laboral

Puede sensibilizar y cambiar actitudes

Puede facilitar la motivacién del
personal para participar en la formacioén,
promocion, etc.

Puede facilitar la compatibilizacion

de la vida familiar, laboral personal de
trabajadores y trabajadoras

Puede ayudar a combatir situaciones
discriminatorias o desigualdades que se
estén produciendo en las
organizaciones

En tu opinién, ¢qué utilidad puede tener para las empresas la participacién en
programas para favorecer la igualdad entre hombres y mujeres?

Puede dar una imagen mas moderna y
competitiva de las organizaciones

No creo que sirva para nada

¢Consideras que las empresas han de contribuir a la promocién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la sociedad?

oo Oo|0o|oOoo) d

: No sabe
N
Si D © No responde
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D Medidas que faciliten la contratacién de
las mujeres en las empresas

D Medidas que faciliten la promocién de
las mujeres en las empresas

Participar en programas especificos de
D igualdad de oportunidades promovidos
por la administracién

¢Cuadles podrian ser las medidas basicas que deberian adoptar las empresas para Conocer las necesidades personales y
promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? D laborales de trabajadoras y trabajadores
para el desempefio de su puesto

Facilitar la compatibilizacion de la vida
familiar y laboral: horarios flexibles,
guarderias, ayudas econémicas

D Incorporar un lenguaje no sexista

D Otras (especificar)

¢Cuenta la empresa con un procedimiento de prevencién y tratamiento del acoso D Si D No No sabe
sexual o por razén de sexo? No responde

Y ademas, para conocer si la empresa esta en cumplimiento de ley, se puede constatar que cuenta con los
siguientes documentos, cumplimentando este check list:

Procedimiento de prevencion e intervencion en caso de acoso sexual y por razén de sexo
Protocolo de desconexidn digital
Protocolo/Acuerdos teletrabajo

Registro retributivo

© © © © °

Otra documentacion de interés en materia de igualdad: indicar cual

Con toda esta informacion se realiza el diagnostico de la situacion de mujeres y hombres en la empresa que,
entre otros aspectos permite conocer:

© Silaplantilla estd masculinizada: + 60% de la plantilla son trabajadores
© Silaplantilla esta feminizada: + 60% de la plantilla son trabajadoras
© Sicuenta con una plantilla equilibrada:
+ Entre el 60% trabajadoras -40% trabajadores
+ Entre el 60% trabajadores -40% trabajadoras
Estos porcentajes permiten la comparacion con el resultado de los ambitos analizados, y sirven por ejemplo,
para conocer si la mayoria de las mujeres cuenta con contrato indefinido, o con reduccion de jornada, o si ha

recibido formacién.

Con este ejercicio de analisis de situacion ya se pueden identificar las medidas de igualdad.
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MEDIDAS

A continuacion, se revisan diferentes ambitos, incluyendo a modo de guia de forma sombreada ejemplos de
buenas practicas y en color las obligaciones legales a implementar por ambito de actuacion, debiéndose ajustar
a la realidad de la empresa, segun los resultados obtenidos en la fase 2 diagnéstico de situacion incluido
anteriormente.

Quienes se hayan identificado como personas responsables de realizar las medidas, seran quienes las
pongan en marcha y aseguren que se cumplen con el objetivo previsto.

Para ello, como ya se ha referido, la direccion de la empresa debe asegurar todos los recursos necesarios
para poder realizar cada una de las medidas previstas, incluida la formacion especifica en materia de igualdad,
asi como el asesoramiento experto por parte de profesionales en el caso de ser necesario.

Cada ficha debe incluir indicadores de seguimiento en los que se integrara el enfoque de género para
mostrar las desigualdades existentes entre mujeres y hombres, asi como mostrar su evolucion o tendencia en
la empresa.

La vigencia de las medidas se establecera en el proceso, no habiendo ninguna referencia normativa que obligue
a que duren periodos concretos. Desde un punto de vista practico, y como resultado de la aplicacion de la
metodologia propuesta en el documento, se recomienda gue se realice un seguimiento continuo del desarrollo
de las medidas, que permita contar con informacién para evaluar su ejecucion, y aplicar reajustes si fuese
necesario. Paralelamente puede establecerse un seguimiento mas puntual con una temporalidad semestral.

Las medidas en favor de la promocion de la igualdad de trato y oportunidades en la empresa pueden enmarcarse
en los ambitos que se describen a continuacion, siendo posible su ampliacion en atencion a la estrategia de la
empresa.

3.1 Proceso de seleccion y contratacion.
3.2 Clasificacion profesional.
3.3 Formacion
3.4 Promocién profesional
3.5 Condiciones de trabajo:
3.5.1 Prevencidn de riesgos laborales
3.5.2 Desconexion digital
3.5.3 Teletrabajo
3.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral
3.7 Retribuciones:
3.7.1 Registro retributivo
3.8 Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
3.9 Comunicacion
3.10 Atencion a trabajadoras victimas violencia de género

de Andalucia | Juventud, Familias e Igualdad

Servicio de asesoramiente
@ omprosas on igualdad

. " . o H
Junta Consejeria de Inclusion Social, | | o0 detawuger /O equipa
&=



3.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En los procesos de seleccion y contratacion hay 3 momentos en los que podemos incorporar medidas de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

BUSQUEDA DE CANDIDATURAS. Con el fin de romper con los estereotipos y roles de género, se recomienda
diversificar los canales de busqueda de candidaturas para evitar ofertas discriminatorias, comunicacién
sexista o seleccion por criterios discriminatorios, aunque sea de manera inconsciente.

PROCESO DE SELECCION. Contar con una descripcién del puesto que incluya competencias, habilidades,
estudios o idiomas, entre otras cuestiones, aumentara las posibilidades de éxito y reducira criterios
que puedan penalizar a uno u otro sexo. Es recomendable tomar las decisiones en equipos mixtos, con
diferentes visiones, para evitar sesgos de género.

CONTRATACION. Desde la modalidad del contrato como el conocimiento de la compafia y las posibilidades
de promocion, son datos que se tienen que trasladar desde el primer momento a todas las personas
contratadas porigual. La transparencia en esta fase es un elemento para la generacion de confianza.

Como recomendaciones generales en esta materia se propone:

Utilizar curriculo ciego con formularios propios.

Describir las ofertas con lenguajes sencillos y claros, inclusivos, no sexistas que determinen con precision
la formacion necesaria, experiencia, tipologia de contrato, retribucién, horarios..

Utilizar protocolos o listados de preguntas para las entrevistas que se cifan a los requisitos definidos en el
perfil del puesto, y conocer las preguntas que no se deben realizar por estereotipadas o discriminatorias.

A modo de ejemplo:

SELECCION Y CONTRATACION

. ) Indicadores seguimiento o A quién/quienes va | Departamentos

Medida -ejemplo- 9 9 Fecha realizacion  aul /a P M Presupuesto
y evaluacién dirigida personas responsables

1. Ante igualdad .

gu N.® ofertas comunicadas ]

de condiciones, A definir

selgcmonar & N.° candidaturas recibidas o, ) Recursos humanos por Ia;

mujeres en los En cada contratacion Toda la plantilla - necesidades
por sexo Empresa de seleccion

puestos en los de esta

que se encuentran | N.° contrataciones por accion

subrepresentadas Sexo
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3.2 CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional debe seradecuada a las funciones reales y circunstancias concretas de la prestacién
de los servicios, esto es: una correcta adecuacion de la categoria y/o grupo profesional, para que no exista
ningun tipo de discriminacion.

Como recomendaciones generales se proponen algunas medidas como:

© Revisarlas clasificaciones profesionales realizando los ajustes necesarios para adecuar las categorias a las
tareas efectivamente realizadas.

© Elaborar las descripciones de puestos de trabajo (DPTs) incorporando competencias y conocimientos para
cada puesto.

A modo de ejemplo

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida -ejemplo- Ind|cador_e§ seguimiento Fecha realizacion A qu_le_n./qwenes Departamentos y Presupuesto
y evaluacion va dirigida personas responsables
Revisar los criterios de Identiﬁcacic’)_n de los
valoracién para que sean puestos revisados
; Recursos humanos
aplicables tanto a puestos N°y tipologia de Sesgos Asesoria/gestoria
tradicionalmente ocupados |. ¥ tpolog 9 Junio 2024 Toda la plantilla g . 800€
; identificados Consultoria en género
por mujeres, como los
- . y RRHH
tradicionalmente ocupados | N° de Medidas
por hombres. correctoras aplicadas
e
3.3 FORMACION

Laformacionen general es un arma poderosa para el crecimiento personaly profesional y el desarrollo del talento.
Por esta razén, todas las personas han de tener las mismas oportunidades para ampliar sus conocimientos.
Conocer en qué se forman las mujeres y los hombres de las empresas, refiere mucha informacién sobre las
opciones de promocién que pueden tener.

Para optimizar este recurso, se recomienda que quien tenga el encargo de elaborar el plan de formacion, se
forme especificamente en materia de igualdad para poder identificar las necesidades de la organizacién con
perspectiva de género, y equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todas las formaciones.

Conviene destacar especificamente que, en materia de acoso sexual y/o por razéon de sexo, la normativa
recoge que, para prevenirlo, las empresas han de realizar acciones “tales como la elaboracidn y difusion de
cddigos de buenas prdcticas, la realizacion de camparias informativas o acciones de formacion”. Ademas,
el articulo 12 de Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, recoge
que las empresas promoveran la sensibilizacién y ofreceran formacion para la proteccién integral contra las
violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

Otras medidas recomendadas son:

© Disenary difundir un Plan de Formacién anual en el que consten los contenidos de las acciones formativas,
horarios, duracién, y formato, desagregando por sexo el andlisis de la participacion.

Formar a las mujeres en los puestos en los que tengan nula o escasa participacion.

Desarrollar un sistema de deteccién de necesidades de formacion a la plantilla.

Asegurar que el contenido de las formaciones no perpetua estereotipos sexistas o discriminatorios.
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© Contar con empresas proveedoras que conozcan y respeten los principios de no discriminacion e igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, y por tanto, contribuyan al objetivo de igualdad de la
empresa a la que prestan estos servicios.

A modo de ejemplo:

FORMACION

) . Indicadores seguimiento o A quién/quienes va | Departamentos
Medida -ejemplo- ©s seg Fecha realizacion  aul /a P M Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
R ) )
1- Accién formativa | N-* cursos impartidos
ara la prevencion ; ) Acuenta
P P N.® personas asistentes | Cuarto trimestre del . Recursos humanos .
del acoso sexual y - Toda la plantilla . del crédito
. por sexo ano Empresa de formacion -
acoso por razén de formacion
sexo Resultados de las
evaluaciones

3.4 PROMOCION PROFESIONAL

En el caso que sea posible la promocion en la organizacion, es importante conocer las promociones producidas
en los ultimos anos, ya que ofrece una visién muy clara de la tendencia de empresa en este ambito, asi como
de las posibilidades de crecimiento y de promocién profesional de las mujeres.

En la medida de lo posible, esta informacion ha de recogerse por niveles jerarquicos, grupos profesionales,
puestos de trabajo origen y destino, conociendo ademéas la situacion de asuncion de responsabilidades
familiares, el nivel de formacion de origen y el puesto al que se ha promocionado.

Deben dejarse claras también las caracteristicas de los puestos ofertados, indicando por ejemplo si estan
vinculadas a movilidad geografica o se requiere disponibilidad para viajar.

Por supuesto, estas posiciones deben compartirse con toda la plantilla para no crear situaciones de desigualdad
0 incluso discriminacion, eliminando cualquier paternalismo que pudiera estar limitando las posibilidades de
promocion de mujeres con responsabilidades familiares y con ello, perdiendo la empresa el talento con el que
cuenta.

Algunas medidas para tener en cuenta, a modo recomendacion:

© Fomentar formaciones especificas ligada a mejoras en la carrera.

Informacion y comunicacion transparente también al personal en suspension de contrato por riesgo en el
embarazo, lactancia, nacimiento y cuidado del menor.

Facilitar que, en condiciones equivalentes de idoneidad y competencia para el puesto de trabajo, acceden
a esa vacante las mujeres.

Comunicar a toda la plantilla los procesos para promover la promocion interna.

Apoyar la promocion interna como vehiculo para la igualdad de trato y oportunidades.
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A modo de ejemplo:

PROMOCION PROFESIONAL

Medida -ejemplo-

Indicadores seguimiento
y evaluacién

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

Constituir una

B . valoracion
bolsa integrada N.® de mujeres -
) ) . Recursos humanos en atencion
por mujeres de la incorporadas en la bolsa | Anualmente Toda la plantilla ) ; )
. = Asesoria/gestoria al tiempo
plantilla con perfiles | de promocién
] y recursos
promocionables .
necesarios

Pendiente de

3.5 CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones de trabajo son el conjunto de obligaciones y derechos que regulan las relaciones laborales y
aplican a todo el personal, incluidas las trabajadoras y los trabajadores puestos a disposicion en la empresa
usuaria.

Para determinar las medidas, se tendré en cuenta toda la informacion obtenida en la fase 2 de diagndstico, que
permita conocer la situacion de mujeres y hombres en relaciéon con el tiempo de trabajo, la movilidad funcional
y geografica o la estabilidad laboral de mujeres y hombres. En concreto:

© Jornada de trabajo.

Horario y distribucién del tiempo de trabajo

Trabajo a turnos.

Sistema de remuneracion.

Prevencion de riesgos laborales.

Desconexion digital

Sistema de clasificacion profesional y promocién en el trabajo.

Suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

Permisos, excedencias y motivos.

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, segun el articulo 41 del Estatuto de los
Trabajadores en los Ultimos tres anos.

Como recomendaciones generales en esta materia, se proponen medidas en prevencion de riesgos laborales,
desconexion digital y teletrabajo a distancia, ya que estastres dreas cuentan con desarrollo normativo especifico.

3.5.1 PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

© Difundir la normativa sobre prevencion de riesgos laborales para las mujeres embarazadas.

®© Incluirenlavaloracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados portrabajadoras, la violencia
sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.
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© Evaluar los riesgos psicosociales en los puestos més susceptibles de producirse resultados psicoldgicos,
fisicos y sociales negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o la depresion.

3.5.2 DESCONEXION DIGITAL

© Elaborary difundir una politica interna que regule este derecho y evite el riesgo de fatiga informatica.

© Establecer un correo o teléfono para consultas fuera de horario.

3.5.3 TELETRABAJO

© Valorar el teletrabajo en todas las posiciones compatibles.

© Posibilitar un horario flexible con posibilidad de compensacion semanal o mensual.

A modo de ejemplo:

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Medida -ejemplo- Indmadorgs seguimiento Fecha realizacién A.gu.|en/qU|enes va | Departamentosy Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
Solicitar a la Existe Manual de
Mutua/Servicio de Prevencion que integra la
i6n Aj erspectiva de género
Prevencion Ajeno | PErSP g Diciembre 2025 Toda la plantilla | Re€ursos humanos 1.500€
Incorporacion Existe Informe con las Servicio de prevencion
perspectiva de acciones realizadas
genero. desagregadas por sexo
DESCONEXION DIGITAL
Medida -ejemplo- Ind|cador§§ seguimiento Fecha realizacién A.qu_len/qwenes va | Departamentosy Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
Elaborar un Evidencia del protocolo B h
protocolo de — — Diciembre 2023 Toda la plantilla Dlerzzfl'gz :nmearglos 1.000€
desconexién. Evidencia de su difusion 9
al 100% plantilla
TELETRABAJO
Medida -ejemplo- Indmadorg:s seguimiento Fecha realizacién A.qu.|en/qU|enes va | Departamentosy Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
Evidencia del acuerdo
Acuerdo de N.°® de solicitudes . Recursos humanos
. Anual Toda la plantilla ; - 0€
teletrabajo. aceptadas por sexo Direccion general
N.® solicitudes denegadas
por sexo

L . . ) H
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3.6 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIARY PROFESIONAL.

Antes de abordar los retos y recomendaciones en estas medidas, conviene precisar la diferencia entre los
conceptos conciliacion y corresponsabilidad’.

© Conciliacién de lavida personaly profesional: consiste en la posibilidad de que las personas trabajadoras
hagan compatibles, por un lado, la faceta profesional y por el otro, la personal en el sentido mas amplio
posible, incluyendo tanto las necesidades familiares como las personales e individuales, la gestion del ocio,
etc.

© Corresponsabilidad: se centra en el reparto equitativo de las responsabilidades en el entorno doméstico,
del cuidado y atencion de hijas e hijos, ascendientes u otras personas dependientes, entre mujeres y
hombres. El objetivo es lograr que los hombres se acojan a las medidas de conciliacidon que ofrecen las
empresas en la misma medida que las mujeres.

Desarrollar medidas propias en materia de conciliacion y corresponsabilidad reduce el absentismo, y es un
cambio en la cotidianidad organizativa y productiva que refuerza el capital social de las empresas tanto para
quienes forman parte de la organizacion, como para futuras trabajadoras o trabajadores.

Poner en valor estas acciones, significa atraccién de talento y una mayor capacidad de fidelizacién de
éste, ademas de una considerable reduccion de la rotaciéon no deseada de personal.

El Instituto Andaluz de la Mujer ha creado la Red Andaluza de Entidades Conciliadoras® que recoge las acciones
mas efectivas para la conciliacion de las personas empleadas. Se agrupan en:

© Elsalario emocional: las retribuciones e incentivos que no son salariales y que inciden en beneficios mas
cercanos al bienestar de la persona.

© Flexibilidad de tiempoy espacio: como el teletrabajo, reduccién de la hora de comida, o la flexibilidad horaria
para comenzar y terminar la jornada.

© Permisos de maternidad y paternidad.

Desde un enfoque de Responsabilidad Social, las medidas se agrupan en cuatro categorias:

© Medidas que flexibilizan la relacién laboral. Las medidas que suelen tener una mejor aceptacion son
las que estan orientadas a las excedencias por motivos familiares, asi como a los permisos de maternidad
y paternidad, pero solo cuando van mas alla de lo establecido por la normativa. Estas medidas siguen
siendo utilizadas de forma mayoritaria por las mujeres, y tienen un impacto negativo en su retribucion.
Lo recomendable seria determinar medidas que no impliquen una reduccién de salario. Como ejemplo de
medidas:

+ Politica de sustitucion.
+ Ampliacion del permiso de lactancia marcado por la normativa.
+ Flexibilidad como los contratos a tiempo parcial o las reducciones de jornada.

© Medidas orientadas a flexibilizar los tiempos de trabajo. La jornada continuada y el horario flexible son
las medidas méas aceptadas, siendo estas las que se adaptan mejor a la gestion equitativa de los tiempos
para la actividad productiva y los cuidados. También cuentan con mucha aceptacién las vacaciones
flexibles y permisos especificos de cada empresa en estas materias que vayan, también, mas alld de las
disposiciones legales. Otras acciones:

Flexibilidad horaria y/o vacacional.
Eleccion de turno de trabajo.
Banco de hora.

Politica de luces apagadas.

* & o o

7.Fuente “Conciliacién y corresponsabilidad en las empresas de la Red DIE e impacto de la COVID-19" elaborado por la Subdireccién General para el Emprendimiento, la Igualdad en la

Andalucia.pdf
® Fuente: Red andaluza de empresas conciliadoras. Guia informativa sobre medidas de CONCILIACION en tiempos del COVID-19 htt
files/NOTICIA: i%CC%81a%2 nciliacio%CC%81n%20-%20Instituto%20Andaluz%2: %201a%20Mujer.pdf
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https://juntadeandalucia.es/sites/default/files/2022-06/Estrategia_Conciliación_Andalucía.pdf
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¢ Semana laboral comprimida y la jornada compartida.

© Medidas orientadas a flexibilizar los espacios de trabajo. Desde 2020, la irrupcién de la pandemia
ocasionada por la COVID-", asi como la creciente presencia de los medios digitales en los espacios
personalesy laborales, hace del teletrabajo una medida altamente valorada a la hora de ofrecer conciliacion
y corresponsabilidad a las personas trabajadoras.

Desde una perspectiva de género, es importante referir que la flexibilizacion de los espacios de trabajo
puede penalizar en mayor medida a las mujeres, por perpetuar el hecho de teletrabajar por necesidad de
conciliacion. Por ello, un beneficio en si mismo para las empresas es el cambio en la cultura y jerarquia
organizacional que permita la libre eleccion del teletrabajo y sus condiciones en funcion de las necesidades
de cada persona. Elimplacable desarrollo de las TIC y el profundo cambio generacional, hacen del teletrabajo
una oportunidad de crecimiento y adaptacién para las empresas ante las nuevas demandas del mercado y
de sus trabajadoras y trabajadores. En concreto:

+ Programas para gestionar los envios y recepcion de comunicaciones.
+ Autonomia para gestionar las visitas y desplazamientos por causa de trabajo.

© Prestaciones sociales de empresas vinculadas con la conciliaciéon de la vida familiar, personal
y laboral. Es recomendable que las empresas pongan en practica medidas gque subsanen carencias o
necesidades que puedan existir en la vida personal y familiar. Son medidas altamente valoradasy juegan un
papel crucial a la hora de decantarse por unas empresas sobre otras, en los procesos de oferta y demanda
de empleo, de modo gque son, en si mismas, herramientas de captacién y retencion de talento. Entre estas
medidas destacan

+ Las mejoras colectivas de la seguridad social obligatoria como pensiones, asignaciones en caso
de incapacidad temporal, invalidez definitiva y jubilacién.

Subsidios por defuncion o invalidez.

Seguros de vida, seguros médicos, etc.

Ayudas econdmicas o créditos para la atencién extraordinaria de caracter personal o familiar.
Servicios de cafeteria, comedor y/o vales de comida.

Ayudas escolares, becas para el estudio.

Planes de vivienda,

Planes de jubilacion.

Servicios de asesoramiento y de asistencia, etc.

Clubes, grupos o asociaciones que faciliten el ejercicio de actividades culturales, deportivas o
recreativas

L 2R 2R SR R R R 2R RN 2

A modo de ejemplo:

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Indicadores seguimiento R A quién/quienes va | Departamentos y
= Fecha realizacion L
y evaluacion dirigida personas responsables

Medida -ejemplo- Presupuesto

1 Desarrollar un
catalogo que
recoja las medidas | gyidencia del catalogo.
de conciliacion y
corresponsabilidad
que estan a
disposicion de

las personas
trabajadoras, y Evidencia de las acciones
compartirlo a través | de comunicacion.

de los canales
internos.

Enero 2024 Toda la plantilla Recursos humanos 300€
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3.7 RETRIBUCION

El principio de transparencia retributiva se observa a través de la realizacion del registro retributivo, que es una
herramienta que sirve para evidenciar la existencia de brecha salarial entre mujeres y hombres.

La Unidn Europea define la brecha salarial como “la diferencia existente entre los salarios percibidos por los
trabajadores de ambos sexos, calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos por
hora de todos los trabajadores”.

FORMULA BRECHA SALARIAL= Retribuciones Hombre - Retribuciones Mujer
Retribuciones Hombre

Para obtener un porcentaje, el resultado se multiplica por 100. Si el resultado es > 0%, significa que las
mujeres perciben menos retribucion que los hombres. =0, significa que reciben la misma retribucion, y
<0 significa que las mujeres reciben mas retribucion que los hombres

En términos generales, la brecha salarial existe. Segun diferentes fuentes prestigiosas como Eurostat, el
Informe Mundial sobre salarios de la OIT, el INE (Encuesta de Estructura Salarial) y Global Gender Gap Report
(Foro Econdmico Mundial), las mujeres cobran menos que los hombres en casi cualquier circunstancia. Esta
diferencia aumenta en los salarios mas elevados, cuanta mas edad, formacién y antigliedad se tiene, en
contratos indefinidos y a jornada completa, y si se esta casada, con menores a su cargo y responsabilidades
familiares.

La existencia de brecha salarial puede derivar en una situacion de discriminacién salarial, que es la diferencia
entre los salarios de una mujer y un hombre, que llevan a cabo el mismo trabajo -articulo 28 de Estatuto de
los Trabajadores -E.T.- “"El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial
o0 extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos
o condiciones de aquella.”-

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando sean equivalentes:

@ Lanaturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas.

® Las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio.
® Los factores estrictamente relacionados con su desempeno.

® VYlas condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo.

Una de las herramientas que nuestra legislacion ofrece para luchar contra la brecha salarial es el registro
retributivo, ademas de las auditorias salariales y el sistema de valoraciéon de puestos de trabajo. El articulo 5.1
del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, conforme a lo establecido
en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, determina que todas las empresas deben tener un
registro retributivo de su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos.

El registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Los datos retributivos son cuantitativos y no nominativos. Son datos de caracter personal y no se pueden
mostrar de forma individualizada, por eso se reflejan las cantidades equivalentes a las medias y medianas.

La informacién contenida en el registro parte de los importes efectivos percibidos, es decir, se consideran
de forma obligatoria las retribuciones satisfechas a cada persona, y para cada una de sus diferentes situaciones
contractuales.

Junta Consejeria de Inclusién Social,
de Andalucia Juventud, Familias e Igualdad
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En el registro se recogen las retribuciones efectivamente percibidas en el afo natural de referencia, por cada
una de las situaciones contractuales vividas por las personas trabajadoras, desglosados por sexo, categorias,
grupos profesionales, niveles, puestos o cualquier otro sistema de clasificacion que sea utilizado en la empresa.

Como no todas las personas cuentan con la misma duracion de contrato o desarrollan diferentes jornadas, con
el in de contar con un dato adicional de comparabilidad, se pueden revisar los importes equiparados, que,
si bien su identificacion es opcional, en la practica suponen una aclaracién a las posibles brechas salariales
identificadas.

Para ello se realizan dos operaciones: la normalizacion, por medio de la cual se simula el salario a jornada
completa en los casos que no es asi, y se anualiza, es decir, se considera el salario durante todo el ano de
referencia, aunque la duracién del contrato haya sido menor.

Cada vez es mas frecuente el uso de la herramienta de registro retributivo IR! del Ministerio de Trabajo y
Economia Social®, ya que relne los requisitos exigidos por la normativa.

La herramienta es un Excel -hoja de calculo- que ha de completarse con cada una de las situaciones
contractuales de cada una de las personas de la empresa en el ano de referencia. IR! es gratuita y puede
descargarse en esta direccién https:/www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/
home.htm

La informacion que se debe compartir del registro retributivo depende de estas dos posibles situaciones:

© Laempresacuentacon representacion legal de las personas trabajadoras -RLPT-. La representacion
legal de las personas trabajadoras debera ser consultada, con una antelacion de al menos diez dias, con
caracter previo a la elaboracion del registro. Tienen derecho a conocer el contenido integro del mismo. Y la
plantilla podra solicitar informacion a este respecto.

© La empresa no cuenta con representacion legal -RLPT-. La informacion compartida se limitara a las
diferencias porcentuales que existan en las retribuciones promediadas de mujeres y hombres en atencién
a la naturaleza de la retribucion y el sistema de clasificacion aplicable.

Aungue el RD 902/2020 no concreta el momento de elaboracion del registro, la practica identifica por ejemplo
que:

© Se consideraran las retribuciones correspondientes al ano natural anterior abonadas hasta el 31 de enero
del ano siguiente, lo que incluye pagas de beneficios, bonus o atrasos.

© Eltiempo necesario para la realizacion del informe se estima en 60 dias desde el fin de la obligacion, esto
es 1 de abril del afo siguiente.

No contar con el registro retributivo puede ser calificado como falta grave en materia de relaciones laborales
individuales y colectivas, segun el articulo 713 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social -LISOS-.
Si de la ausencia del registro se determina la existencia de discriminacion, la infraccion seria calificada como
muy grave - art. 812 de la LISOS-

Las infracciones en materia de relaciones laborales y empleo se sancionan con multas -art. 40 de la LISOS-.
En este caso, las cuantias serian:

INFRACCIONES GRAVES ‘ INFRACCIONES MUY GRAVES
GRADO MINIMO 751 € a1.500 € GRADO MINIMO 7.501 € a 30.000 €
GRADO MEDIO 1.501€ a 3.750 € GRADO MEDIO 30.001 € a 120.005 €
GRADO MAXIMO 3.751 € a 7.500 € GRADO MAXIMO 120.006 € a 225.018 €

? Fuente Ministerio de Trabajo y Economia Social: https:/www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_registro_retributivo/index.htm

Junta Consejeria de Inclusién Social,
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En materia retributiva se recomiendan otras medidas como:

© Comunicar la politica retributiva a toda la plantilla.

© Compararla informacion de la retribucién desagregada por sexos y categorias en los 2 Ultimos afos

A modo de ejemplo, la ficha de la retribucién podria contener esta informacion:

RETRIBUCION

Medida -ejemplo- Indmadorgs seguimiento Fecha realizacién A.qu.len/qwenes va |Departamentosy Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables

1- Elabgrar registro Evidencia del registro 30 marzo Toda la plantilla Recursqs humanps 600€

retributivo anual Asesoria/gestoria

3.8 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La importancia otorgada a este procedimiento se debe no solo a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, sino también al Estatuto de los Trabajadores, RD 901/2022, Ley
10/2022 de garantia integral de la libertad sexual y la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social, que
consideran el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como una infraccion muy grave, siendo causa de
despido disciplinario. Ademas, segun el articulo 184.1 del Cédigo Penal, el acoso sexual es constitutivo de delito.

Por ello todas las empresas, independientemente del nimero de personas en plantilla, tienen la obligacion de
asegurar condiciones de trabajo que eviten este tipo de acoso, arbitrando procedimientos concretos para su
prevencion, dando cauce ademas a denuncias y/o reclamaciones.

El articulo 813 y 13 bis de la mencionada Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social -LISOS- tipifica el
acoso sexual como infraccion muy grave.

El servicio de asesoramiento a empresas en igualdad EQUIPA, del Instituto Andaluz de la Mujer, ofrece
a las empresas varias opciones para cumplir esta obligacion normativa. Es posible solicitar asesoramiento
personalizado, o bien descargar modelos y guias para su elaboracion.

© Modelo de procedimiento para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo que
podran adoptar aquellas empresas que lo requieran y acuerden con la representacién de trabajadores y
trabajadoras, publicado en BOJA de 31 de enero de 2012,

© ElIAM ha actualizado recientemente la herramienta "Crea el protocolo de tu empresa”", integrando un
formulario™ que permite la descarga de un procedimiento personalizado a las caracteristicas de la empresa.

© Guia Informativa Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo'
Como norma general, el contenido del procedimiento es el siguiente:

Ambito de aplicacién y vigencia

Declaracion de principios.

Conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso sexual

Tipos de acoso sexual.

Politica de informacion y divulgacion.

La Comision para la prevencion y el tratamiento de los casos de acoso sexual y por razon de sexo.
Persona asesora con caracter confidencial.

Procedimiento de actuacion ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Procedimiento de revision

® 6 6 6 6 6 6 O o o

0. Puede consultarse aqui https: .
M. Herramienta "Crea el protocolo de tu empresa” https: A n ia. r 3
2Guia Informativa Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo.https:/view.genial.l 441 19102
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Los procedimientos para su abordaje pueden ser no formales o formales. Los no formales pueden iniciarse de
forma verbal o escrita tanto por parte de la victima, como de cualquier persona que conozca la situacion.

Incluyen una investigacion con resolucion, gue puede derivar en actuaciones o medidas, asi como la activacion
del procedimiento formal.

RESUMEN DEL PROCEDIMIENTO NO FORMAL

INICIO DEL PROCEDIMIENTO NO FORMAL
Por escrito (email o sobre cerrado) o verbalmente a la Comision

¢QUIEN PUEDE INICIAR EL PROCEDIMIENTO?
[

OTRAS PERSONAS
PERSONA AFECTADA CONOCEDORAS

v v

INVESTIGACION DE LA COMISION:
Persona Asesora Confidencial entrecista victima y agresor/a en un plazo de 3 dias habiles Resolvera en el plazo de 7 dias habiles

PROCEDIMIENTO FORMAL
Si la comisién lo cree oportuno, o la persona denunciante
no se encuentra satisfecha.

FINALIZACION
Propuesta de actuaciones o medidas.
Informacién Direccion, RLT, Comisién Seguimiento PI

El procedimiento formal se activa con la identificacion de una conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo
y se formaliza por escrito por parte de la victima o persona que conozca la situacion.

RESUMEN DEL PROCEDIMIENTO FORMAL

INICIO DEL PROCEDIMIENTO FORMAL
Por escrito a la Comisién: email, sobre cerrado

¢QUIEN PUEDE INICIAR EL PROCEDIMIENTO?

OTRAS PERSONAS
PERSONA AFECTADA CONOCEDORAS

\ J

TRAMITACION DE LA COMISION
Resolvera en el plazo de 2 dais habiles

MEDIDAS
CAUTELARES

\ J

FINALIZACION

CONFIDENCIALIDAD Y

SEGUIMIENTO

Resolvera en el plazo de 15 dais habiles GARANTIA FRENTE A
Elaboracion de informes y propuestas de medidas REPRESALIAS
SANCION SEGUIMIENTO

Impuesta por la direccion en el
plazo de 3 dias habiles

Realizado por la comisién en un
plazo de 30 dias habiles

¥ Las imagenes del procedimiento informal y formal han sido obtenidas del protocolo generado por la herramienta "Crea el protocolo de tu empresa” https:/ws097junt: ndalucia.l

rotocolo/index.xhtml?f: -redirect=tr
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El documento de denuncia debe incluir como minimo:

© Datos de la persona que realiza la denuncia -puede ser diferente de quien los sufre-.

© Datos de la persona presunta agresora.

© Descripcion de los hechos de forma concreta y con todos los detalles que puedan darse .
© Testigosy pruebas -silas hay-.

A partir del conocimiento de la denuncia se inicia la investigacion, con entrevista a cada una de las partes y la
posterior emision del informe, que podra contener medidas correctivas.

A modo de ejemplo, se presenta el siguiente MODELO DE DENUNCIA

SOLICITANTE
Persona afectada ]

Representacion legal de la plantilla [

Recursos Humanos ]

Otra persona -especificar- ]
DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:

DNI/NIF:

Puesto de trabajo:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:

Teléfono: mail

Domicilio a efectos de notificaciones:
Sexo: [ ] Mujer
] Hombre
[] otros
DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:
Sexo: [ | Mujer
[] Hombre
[] Otros
DESCRIPCION DE LOS HECHQS

Realizar un relato de forma ordenada de los hechos denunciados, incluyendo fechas, lugares y horas aproximadas en que se
produjeron, siempre que sea posible, adjuntando las hojas numeradas que sean necesarias.

DOCUMENTACION ANEXA

No [] Si [] -especificar-
Testigos
No [] Si [] -especificar-

OTRAS PRUEBAS
No Si -especificar-
SOLICITUD

La persona denunciante solicita que se tenga por presentada esta denuncia a efectos de su tramitacion y de la investigacion de los
hechos que se describen, siguiendo el Protocolo para la Prevencion y Tratamiento del Acoso Sexual y por Razdn de Sexo de..

Firma de la persona que denuncia
Nombre y apellidos
A/A COMISION PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO
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Una vez adoptado el protocolo es fundamental comunicarlo a tanto a la plantilla, como al resto de
personas vinculadas profesionalmente con la empresa. Asimismo es importante que la empresa tenga
confirmacién de que las personas son conocedoras de dicho procedimiento. Esta comunicacién podra
hacerse por correo electronico, web, tablén de anuncios cualquier otro medio usado normalmente en la
actividad. Para ello, se propone el siguiente modelo de comunicacion a la plantilla:

Con fecha 01 de agosto de 2023 se ha aprobado el procedimiento de actuacion ante casos de
acoso sexual y por razon de sexo, que se adjunta a este correo. El documento estd a disposicion
en la carpeta compartida en la nube y en el tablon de anuncios.

Las personas que forman parte de la comisién son las siguientes:

Se adjunta modelo de denuncia, que debera enviarse a la direccion electronica:

Fechay firma

Ademas de la elaboracion del procedimiento, las microempresas, pymes y profesionales independientes con
personas contratadas pueden realizar otras acciones como, por ejemplo:

© Difundirlo entre las empresas clientas.

© Participar en proyectos de la Administracion que valoren la tolerancia cero ante cualquier tipo de violencia
en el entorno profesional, como el manifiesto por unas empresas libres de acoso sexual y por razén de
sexo hacia las mujeres. Ya se han sumado aproximadamente 300 empresas. Puede consultarse aqui*.

~
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https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/files/EMPLEO/dossier_igualdad_genero.pdf
https://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/index.php/2013-08-08-11-30-38/manifiesto-por-unas
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Ampliar la formacion obligatoria en violencias sexistas a la plantilla, a todas las formas de violencia en el
trabajo, y sobre el acoso sexual y/o por razén de sexo de forma concreta.

Establecer un régimen de sanciones adaptado a la realidad de la empresa para la persona agresora.

Asignar un presupuesto para cubrir las acciones de apoyo no contempladas por la normativa, a la persona
gue ha sufrido el acoso.

Participar en proyectos de la Administracion de sensibilizacion en acoso.

Desarrollar actuaciones concretas contra el acoso sexual y contra el acoso por razén de sexo.

A modo de ejemplo:

ACOS0 SEXUAL 0 POR RAZON DE SEXO

Indicadores seguimiento A quién/quienes va | Departamentos y

Medida -ejemplo- = Fecha realizacion L Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
1.~ Contar con un Existe el protocolo
Protocolo para la P Recursos humanos
prevencion del acoso Diciembre 2023 Toda la plantilla Servicio de prevencion 1.500€
sexual y por razén Existe canal de difusién Consultora de género
de sexo
P
3.9 COMUNICACION

Una estrategia de comunicacion empresarial que tiene en cuenta y hace visible a las mujeres y a los hombres,
desempena un papel decisivo en el cambio de cultura e imagen de una organizacion. Através de la comunicacion
y el lenguaje no sexistas pueden favorecer el pleno desarrollo de las personas independientemente de su sexo
y contribuir al avance de cambios sociales respecto al papel de las mujeres y de los hombres en el ambito
laboral, social y familiar.

Por eso se hace prioritario mejorar la comunicacion existente desde los anuncios de empleo, vacantes internas,
hasta las noticias y la informacion en la web y redes sociales -RRSS-, con el fin de utilizar un lenguaje que sirva
para eliminar estereotipos y sesgos de género.

Como recomendaciones generales, se pueden utilizar estas medidas:

© Redactar ofertas de empleo utilizando un lenguaje no sexista y sin imagenes estereotipadas.

© Evitarincluir términos que puedan llevar a discriminaciones indirectas o directas

© Poner en marcha un buzdén de sugerencias en materia de igualdad

© Formary sensibilizar al personal encargado de la comunicacién en materia de igualdad y utilizacién de un
lenguaje inclusivo.

© Revisar la redaccion de la pagina web y la documentacion interna y externa.

A modo de ejemplo:

. ” . o H
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O ACIO

OBJETIVO Eliminar los estereotipos de género dela comunicacion
) ) Indicadores seguimiento o A quién/quienes va | Departamentos
Medida -ejemplo- 9 9 Fecha realizacion  aul! /a P Y Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
Se realiza o no revisiéon de
las comunicaciones
S N° vy tipologia de acciones
Utilizacion de un Y p 9
lenguaje e imagenes corregidas Recursos humanos
no sexistas e Web de la empresa Diciembre 2023 Toda la plantilla Consultora externa 3.000€
inclusivas contiene 0 no imagenes
de mujeres y hombres
en posiciones no
tradicionales

3.10 ATENCION A TRABAJADORAS ViCTIMAS VIOLENCIA DE GENERO

Existen ciertas dificultades a la hora de vincular el contexto laboral y empresarial con la prevencion de la
violencia de género al considerarse, desde un punto de vista tradicional, como algo que sucede en el espacio
intimo del hogar.

Alejado de este prejuicio, la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra
la Violencia de Género, y la Ley Orgénica 10/2022 de garantia integral de libertad sexual, hacen hincapié en la
necesidad de que empresasy organizaciones, lleven a cabo acciones especificas para asegurar el cumplimiento
de los derechos de las mujeres que sufren de violencia de género. Esto se debe fundamentalmente al peso
que tiene el contexto laboral en la vida de toda persona: tiempo dedicado, articulacion de las motivaciones y de
la autoestima personal y profesional, sustento de la vida personal y familiar, etc.

Existe a nivel nacional una iniciativa denominada “Empresas por una sociedad libre de violencia de género”,
propulsada por la Delegacion de Gobierno contra la Violencia de Género vy el Instituto de las Mujeres , que
tiene como finalidad primera transmitir a las empresas la implicacién en la consecucion de una sociedad libre
de violencia contra las mujeres™®, reforzando de esta forma la labor de las empresas y de los profesionales
independientes en la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres, y facilitando, ademas, la insercion
laboral de las mujeres victimas y supervivientes de violencia de género.

Toda empresa que desee formar parte de esta red puede hacerlo a través de la firma de un convenio con
la Delegacién del Gobierno contra la Violencia de Género™ con el objetivo de promover actividades de
sensibilizacion contra la violencia de género, o bien con la firma de un protocolo con el Instituto de las Mujeres,
para impulsar la insercién laboral de las mujeres victimas de violencia de género.

Algunas recomendaciones generales de medidas:
© Justificar las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicoldgica

derivada de la violencia de género, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios
de salud, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas a la empresa a la mayor brevedad.

© Sielderecho de proteccién o el de asistencia social integral de la trabajadora victima de violencia de género
hacen necesario utilizar fechas de vacaciones poco frecuentes en la empresa, se buscaran férmulas de
adaptacion.

© Informaralaplantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género.

A modo de ejemplo:

8.Fuente Empresas por una sociedad libre de violencia de género https:/www.igualdadenlaempresa.es/iniciativas/empresas-libre-violencia/home.htm https://violenciagenero.igualdad.
gob.es/sensibilizacionConcienciacion/inicitativaEmpresas/home.htm
'¢.Fuente Delegacion del Gobierno contra la Violencia de Genero https://violenciagenero.igualdad.gob.es/
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VIOLENCIA DE GENERO

) ) Indicadores seguimiento o A quién/quienes va | Departamentos
Medida -ejemplo- ©s seg Fecha realizacion - aul! /a P Y Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
Evidencia del plan de
1. Integrar en el plan | formacion
de formacion cursos |\« cyrsos ofrecidos
especificos sobre ° i Recursos humanos Proporcional
violencia de género | N-* personas asistentes | prante el afio en : . por
por sexo Toda la plantilla Empresa de formacién | al crédito de
y los derechos curso formacion
reconocidos a las % de asistentes a cursos
mujeres victimas y sobre violencia de
supervivientes género, respecto del total
de la plantilla

equipa
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Esta fase ha de realizarse con una temporalidad determinada, como recomendacion el seguimiento con un
caracter semestral y la evaluacion de forma anual, al ser el aflo un ciclo natural en las organizaciones laborales.
Las medidas y acciones implantadas carecen de sentido si no se analiza y calibra su alcance e impacto.

Los indicadores deben servir para medir el grado de utilidad, efectividad y transformacion, y se ha de contar
con mecanismos que permitan realizar un seguimiento planificado de la aplicacion de las medidas, ademas de
otros relativos a la evaluacion de las politicas, programas y medidas adoptadas.

Como ya se refirid en el apartado del diagndstico, los indicadores deben integrar la perspectiva de género.
En funcion de los indicadores que se hayan identificado para el seguimiento y evaluacion de cada medida, se
podra determinar el grado de cumplimiento de la accion. De este modo se podra conocer si se ha cumplido el

objetivo previsto, o se deben realizar otras actuaciones para mejorar su cumplimiento.

El Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2022-2028", propone los siguientes
indicadores de seguimiento, segun su funcionalidad:

© Indicadores de Realizacién (R). que miden las acciones. A modo de ejemplo: N° de documentos con datos
desagregados por sexo que ha elaborado la empresa

®© Indicadores de Resultado (S). que miden los objetivos generales y/o especificos de los programas y
acciones. A modo de ejemplo: N° de mujeres incorporadas a la plantilla segun tipo de puesto y nivel de
responsabilidad en el dltimo afo

© Indicadores de Impacto (1), que miden los objetivos estratégicos. A modo de ejemplo: Aumento de la
acogida de permisos intransferibles.

Los indicadores por tanto tienen que ser capaces de aportarinformacién sobre todos los aspectos relacionados
con el proceso. Han de ser coherentes y claros para facilitar su utilizacion, y ofrecer informacion cuantitativa y
cualitativa.

A modo de ejemplo, se incluye un modelo de ficha de seguimiento™ con la inclusion de los indicadores
referidos. Debe completarse una ficha para cada medida identificada.

7 Fuente: Instituto Andaluz de la Mujer. https:/www.juntadeandalucia.es/iam/files/PlanEstrategico/PEIMH_2022_2028.pdf
'8 Fuente: Extraida del Anexo XII: Modelo de Ficha de Seguimiento de medidas de la Gufa para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas del Instituto de las Mujeres. Enero 2021.
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En este caso, analizamos la medida indicada en comunicacion.

VIOLENCIA DE GENERO

Medida Utilizacion de un lenguaje no sexista e inclusivo

Recursos humanos

Persona/departamento responsable
/dep P Consultora externa

Fecha implantacion Ano en curso

Fecha de seguimiento Diciembre 2023

Indicadores de seguimiento

Se realiza o0 no revision de las comunicaciones

N° vy tipologia de acciones corregidas

N° de campanas de sensibilizacién

Web de la empresa contiene o no imagenes de mujeres y
hombres en posiciones no tradicionales

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion Finalizada X

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado o Falta de participacion
completado totalmente

Descoordinacion con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos asignados Correctos
Dificultades y barreras encontradas para la implantacion Ninguna
Soluciones adoptadas (en su caso) No procede

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejora en el conocimiento de la comunicacién no

Mejoras producidas ) . )
sexista e inclusiva

Continuar con la accién como parte del proceso

FIEpUEsiEs g Lie inclusion de la igualdad

Informe con la relaciéon de comunicaciones
revisadas y mencion de los cambios producidos
Documentacién acreditativa de la ejecucion de la medida tanto en las comunicaciones escritas como

en la web y RRSS. Relacion de campanas de
sensibilizacion

Comentarios
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Al finalizar el afo se recomienda elaborar un informe con el resultado de la evaluacidn de las acciones. A modo
de ejemplo, a continuacion, se incluyen una propuesta de contenido*.

©® Datos generales de la empresa

® Identificacion de las medidas

- Fichas de seguimiento
«  Cuadro de cumplimiento

Total medidas ejecutadas 10
Total medidas identificadas 12
Diferencia 2
% Ejecucion 83%

+ Informacion de resultados

BAJO MEDIO ALTO

Cumplimiento de objetivos de cada medida

Nivel de realizacion de las medidas

Nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas

Nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

+ Informacion de implantacion

| BAJ0 | MEDIO | ATO

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

Cumplimiento del calendario previsto

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion

+ Informacion sobre el impacto

BAJO MEDIO ALTO

¢ Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la direccion de la empresa?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢ Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la empresa?

* Fuente: Extraida del Anexo XVIII: Modelo de Informe de evaluacién de la Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas del Instituto de las Mujeres. Enero 2021
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©® Conclusiones

Para contar con informacién de la plantilla a nivel cualitativo, se puede compartir un breve cuestionario similar
a este:

CUESTIONARIO PLANTILLA

Mujer D Hombre D No responde D
) ) ) . . No sabe

¢Has conocido las medidas de igualdad implantadas en tu empresa? D Si D No D No respo/nde

. . . No sabe /
Por favor, incluye la que mas te ha gustado D Si D No D No responde

. . No sabe /
Por favor, incluye la que menos te ha gustado D Si D No D No responde
¢Qué puede hacer la empresa para mejorar la igualdad de trato y oportunidades . No sabe /
entre mujeres y hombres? D Si D No D No responde
Observaciones. Por favor, comenta cualquier aspecto relacionado con la inclusién D Si D No D No sabe /
de medidas de igualdad en la empresa No responde

La evaluacion permitira mostrar el grado de cumplimiento y la correcta evolucion de las medidas de igualdad,
evidenciar el crecimiento en esta materia, y hacer visibles los obstaculos y areas de mejora que sirvan para
seguir avanzando.

Toda esta informacion permitira integrar de mejor manera el principio de igualdad de trato y de oportunidades,
desde el compromiso de la direccion y la participacion de toda la plantilla.

Y para finalizar todo el proceso propuesto, recomendamos cumplimentar este check list que resume la
documentacion y actuaciones que las empresas de menos de 50 personas en plantilla han elaborado en
base al desarrollo de contenido presentado en esta Guia Metodoldgica.

ACTUACIONES REALIZADAS [ EN TRAMITE

FASE 1

Documento compromiso de la empresa

Comunicacién a la plantilla

Acta constitucién grupo de trabajo

Formacién al grupo de trabajo

Asesoramiento externo experto

FASE 2

Datos de la plantilla cuantitativos

Encuesta plantilla

Informe resultados del diagnéstico

FASE 3

Medidas por areas

Registro retributivo

Procedimiento de acoso sexual y/o por razén de sexo

Actas reuniones grupo de trabajo:

FASE 4

Fichas seguimiento por cada medida en cada uno de los &mbitos

Informe evaluacién

Comunicacion de los resultados de la implantacién de medidas de igualdad en la empresa

Identificar otros documentos que se hayan elaborado no relacionados anteriormente:
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Apoyar la implementacion de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en las pymes
y profesionales independientes de Andalucia es una labor diaria y constante, que debe realizarse desde el
compromiso consciente y responsable que tiene hacerlo, tanto a nivel como externo; y dando respuesta no
solo a las obligaciones de cumplimiento en este ambito, sino también a la expectativas y necesidades que la
propia sociedad andaluza demanda.

Esperamos que la informacion que contiene esta guia sirva de ayuda para que las empresas de menos de 50
personas en plantilla puedan articular medidas encaminadas a la construccion de una cultura organizativa de
respeto e integracion del valor de la igualdad en sus practicas cotidianas, mejorando con ello, la gestion de su
plantillay con ello, de sus resultados.

de Andalucia | Juventud, Familias e Igualdad

Servicio de asesoramiento
@ omprosas on igualdad
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m ANEXO DOCUMENTAL E IGUALDAD

A continuacion, a modo de informe de medidas que promueven la igualdad en la empresa, se presenta esta
propuesta, con la estructura de todo el contenido que la empresa habra trabajado, segun el desarrollo en la
presente Guia.

INFORME DE MEDIDAS DE PROMOCION DE LA IGUALDAD DE LA EMPRESA

FASE 1. COMPROMISO Y CONSTITUCION GRUPO DE TRABAJO

1.1 COMPROMISO DIRECCION

Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio estratégico en nuestra politica
corporativa. Por ello, en EMPRESA nos comprometemos con el desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo,
a través del impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real y efectiva en nuestra
empresa.

Fechay firma

1.2 CONSTITUCION GRUPO DE TRABAJO

La empresa ha realizado un ejercicio sencillo de conocimiento sobre la percepcion de la plantilla en materia de
igualdad y su interés a formar parte del grupo de trabajo.

CUESTIONARIO INTERES PARTICIPACION GRUPO DE TRABAJO

Mujer D Hombre D No responde D

¢Consideras importante alcanzar la igualdad en la empresa? D Si D No D mg f::peo/nde

¢ Te gustaria participar en un grupo de trabajo de igualdad? D Si D No D mg f::;o/nde
¢Propondrias alguna medida para mejorar la situacion de las mujeres en la D si D N D No sabe /
empresa? ! 0 No responde

En caso afirmativo indique cual o cudles: Y poner un espacio en blanco

Plantilla N° encuestas enviadas N° DE ENCUESTAS RECIBIDAS

Mujeres

Hombres
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Las respuestas dadas han sido por n° de mujeres/hombres/no responde, las siguientes:

N° DE PERSONAS QUE RESPONDEN A CADA PREGUNTA: Si, NO, NO SABE/NO

RESPUESTAS CUESTIONARIO RESPUNTIE
NO SABE / NO RESPONDE
;Consideras importante alcanzar la No Mujeres: ) No Mujeres: ) No Mujeres: _
igualdad en la empresa? N°® Hombres: N°® Hombres: N°® Hombres:
' N° No responde: N° No responde: N° No responde:
¢Te gustaria participar en un grupo de N* Mujeres: . N® Mujeres: . N® Mujeres: .
trabajo de igualdad? N°® Hombres: N°® Hombres: N°® Hombres:
) N° No responde: N° No responde: N° No responde:

N° personas que responden a la

pregunta Medidas que proponen

¢ Qué medidas propondrias para mejorar la | N° Mujeres:
situacion de las mujeres en la empresa?

N° Hombres:

N°® No responde:

Una vez analizados los resultados, se ha procedido a enviar convocatoria para participacion de la plantilla en
el grupo de trabajo:

EMPRESA va a iniciar el proceso de identificacion y elaboracion de medidas de igualdad entre
mujeres y hombres, y requiere la participacion voluntaria de todas aquellas personas trabajadoras
que quieran aportar en el grupo de trabajo que se va a crear.

Quienes tengan interés pueden solicitar participar a través de la direccion EMPRESA@EMPRESA.COM
hasta el proximo dia 31 de diciembre de 2023.

Fecha y firma

Y una vez constituido el grupo de trabajo con las personas gue hayan comunicado su interés en participar, se
formaliza el funcionamiento de dicho grupo mediante el levantamiento de acta de constitucion con el siguiente
contenido:

+ Fechaylugar.

+ Nombre, apellidos y puesto de cada persona, identificando si representan a la empresa o a las personas
trabajadoras.

+ Funciones que desarrollar.

+ Elaboracién de un informe previo sobre el estado de las mujeres y los hombres en materia de igualdad en
la empresa (Fase 2. Diagnostico de igualdad).

+ Negociacion y elaboracién de las medidas de Igualdad (Fase 3. Medidas).

+ Cronograma que incluya acciones de seguimiento y evaluaciéon de las medidas (Fase 4. Seguimiento y
Evaluacion)

Siempre que el grupo de trabajo se reldna, se levantara acta indicando, a modo de ejemplo:

*

Fecha, horay lugar

Personas que participan en la reunion
Orden del dia: tema/s tratado/s
Aprobacion del acta de la reunion anterior.
s Acuerdo/s adoptado/s

+ Discrepancia/s, si las hubiera

¢ Proxima convocatoria

* o

*

Nota: El contenido de las Actas no se incluyen en el informe como tal, solo se hace mencidn de que se realizan.
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FASE 2. DIAGNOSTICO

Datos generales de la empresa

DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Denominacién de la empresa:

CIF:

Sector de actividad:

Ano constitucion:

Propiedad de la empresa -% de mujeres y % de hombres -

Centros de trabajo:

Persona responsable de la empresa:

;Cuenta su empresa con representacion sindical?
si[]

Datos de la plantilla:

No[ | No sabe/No responde| |

INDICE INDICE INDICE INDICE R

Edad N.° MUJERES | CONCENT DISTRIBUC | N.° HOMBRES | CONCENT DISTRIBUC | LevinzAG
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

18-20

21-30

21-40

41-50

51-60

61-70

CONCLUSION
INDICE INDICE INDICE INDICE INDICE

Nivel de estudios N.° MUJERES | CONCENT DISTRIBUC | N.° HOMBRES | CONCENT DISTRIBUC | _cuinizac
MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES

Sin estudios

ESO

Bachillerato

Formacion Profesional

Universitarios

Otros

ANALISIS DE DATOS

INDICE
CONCENT
MUJERES

N.* MUJERES

Puesto de trabajo

Nivel directivo

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

N.* HOMBRES

INDICE

CONCENT

INDICE
DISTRIBUC

INDICE
FEMINIZAC

HOMBRES

HOMBRES

Nivel intermedio
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Nivel técnico

Nivel administrativo

Nivel operario

ANALISIS DE DATOS

Antigledad

INDICE
N.* MUJERES CONCENT

INDICE
DISTRIBUC

Menos de 1ano

MUJERES

MUJERES

N.* HOMBRES

INDICE

CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE
FEMINIZAC

De 1-3 anos

De 4-10 anos

Mas de 11 anos

ANALISIS DE DATOS

Modalidad de contratacion en el
dltimo afno

INDICE
N.* MUJERES CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

Indefinido a tiempo completo

N.* HOMBRES

INDICE

CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE
FEMINIZAC

Indefinido a tiempo parcial

Temporal a tiempo completo

Temporal a tiempo parcial

En practicas

Total

ANALISIS DE DATOS

Formacion realizada en el
dltimo afno

INDICE

N.* MUJERES CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

Igualdad y/o no discriminacion

N.* HOMBRES

INDICE

CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE
FEMINIZAC

Prevencion de acoso sexual y
por razon de sexo

Conciliacion y/o ejercicio
corresponsable de los derechos
de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral

Formaciones técnicas

Formaciones en competencias

Formaciones en habilidades

ANALISIS DE DATOS

Junta Consejeria de Inclusién Social,
de Andalucia Juventud, Familias e Igualdad

Instituto Andaluz de la Mujer
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Promociones en los Ultimos 3

anos

Nivel directivo

N.* MUJERES

INDICE
CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

N.* HOMBRES

INDICE

CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE
FEMINIZAC

Nivel intermedio

Nivel técnico

Nivel administrativo

Nivel operario

ANALISIS DE DATOS

Contrataciones en los ultimos

3 anos

Nivel directivo

N.* MUJERES

INDICE
CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

N.* HOMBRES

INDICE

CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE
FEMINIZAC

Nivel intermedio

Nivel técnico

Nivel administrativo

Nivel operario

ANALISIS DE DATOS

Responsabilidades familiares

Sin menores a cargo

N.© MUJERES

INDICE
CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

N.© HOMBRES

INDICE
CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE

FEMINIZAC

Con menores de 12 anos a
cargo

Con mayores 0 personas con
discapacidad/dependiente a
cargo

ANALISIS DE DATOS

Motivos reduccion de jornada

N.* MUJERES

INDICE
CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

N.* HOMBRES

INDICE
CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE

FEMINIZAC

ANALISIS DE DATOS

Relacion de medidas de
conciliacion

N.© MUJERES

INDICE
CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

N.© HOMBRES

INDICE
CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE
FEMINIZAC

ANALISIS DE DATOS

Otras medidas de igualdad

N.* MUJERES

INDICE
CONCENT
MUJERES

INDICE
DISTRIBUC
MUJERES

N.* HOMBRES

INDICE
CONCENT
HOMBRES

INDICE
DISTRIBUC
HOMBRES

INDICE
FEMINIZAC

ANALISIS DE DATOS
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Conclusiones principales extraidas del cuestionario de opinién a la plantilla.

CUESTIONARIO PLANTILLA

Mujer D Hombre D No responde D

En tu opinién, ¢la empresa tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la gestion del personal?

No sabe
No responde

si [ |No

Cuando la empresa ofrece formacion, jcrees que ofrece las mismas posibilidades
de acceso a los cursos a hombres y mujeres?

Si D No

¢ Consideras que mujeres y hombres promocionan por igual en la empresa?

No sabe
No responde

L]
No sabe
D No responde
Si D No D

¢La empresa favorece la conciliacién de la vida laboral y familiar de su personal

. No sabe
S No
I D D No responde

En tu opinién, ¢qué utilidad puede tener para las empresas la participacién en
programas para favorecer la igualdad entre hombres y mujeres?

Puede ser util para equilibrar la
presencia de mujeres y hombres en las
empresas

Puede favorecer un mejor
aprovechamiento de todas las personas

Puede mejorar el clima laboral

Puede sensibilizar y cambiar actitudes

Puede facilitar la motivacién del
personal para participar en la formacion,
promocion, etc.

Puede facilitar la compatibilizaciéon
de la vida familiar, laboral personal de
trabajadores y trabajadoras

Puede ayudar a combatir situaciones
discriminatorias o desigualdades que se
estén produciendo en las
organizaciones

Puede dar una imagen mas moderna y
competitiva de las organizaciones

No creo que sirva para nada

¢Consideras que las empresas han de contribuir a la promocién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la sociedad?

No sabe
No responde

Si | No

¢ Cuadles podrian ser las medidas basicas que deberian adoptar las empresas para
promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

Medidas que faciliten la contratacién de
las mujeres en las empresas

Medidas que faciliten la promocién de
las mujeres en las empresas

Participar en programas especificos de
igualdad de oportunidades promovidos
por la administracién

Conocer las necesidades personales y
laborales de trabajadoras y trabajadores
para el desempefio de su puesto

Facilitar la compatibilizacion de la vida
familiar y laboral: horarios flexibles,
guarderias, ayudas econémicas

Incorporar un lenguaje no sexista

Otras (especificar)

¢Cuenta la empresa con un procedimiento de prevencién y tratamiento del acoso
sexual o por razén de sexo?

OO0 O 000000 O Oo)0o00O0d)odnoio|d

Si D No

D No sabe
No responde

Junta
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Para garantizar el cumplimiento normativo, se ha realizado la comprobacidn (check list) de la documentacion
con la que cuenta la empresa y esta a disposicion de la plantilla:

Check list:

+ Procedimiento de prevencién e intervencion en caso de acoso sexual y por razon de sexo
+ Protocolo de desconexion digital

+ Protocolo/Acuerdos teletrabajo

+ Registro retributivo

+ Otra documentacion de interés en materia de igualdad:

indicar cual

FASE 3: MEDIDAS

Las medidas adoptadas por la empresa, en cada uno de los &mbitos de gestion de personas, se especifican a
continuacion:

SELECCION Y CONTRATACION

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

CLASIFICACION PROFESIONAL

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

FORMACIO

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

PROMOCION PROFESIONAL

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

CONDICIONES DE TRABAJO

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

. Indicadores seguimiento o A quién/quienes va | Departamentos
Medida l 9 Fecha realizacion .q . /q P Y Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
L R [} H
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Desconexion digital

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

Teletrabajo (si aplica)

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

RETRIBUCIONES

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO (* Modelos de denuncia y comunicacién a la plantilla del procedimiento)

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

COMUNICACION

Medida

Indicadores seguimiento
y evaluacion

Fecha realizacion

A quién/quienes va
dirigida

Departamentos y
personas responsables

Presupuesto

ATENCION A TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Indicadores seguimiento

A quién/quienes va

Departamentos y

Medida 9 Fecha realizacion L Presupuesto
y evaluacion dirigida personas responsables
- oo o H
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(*) MODELO DE DENUNCIA ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO0

SOLICITANTE

Persona afectada ]

Representacion legal de la plantilla ]

Recursos Humanos ]

Otra persona -especificar- ]
Nombre y apellidos:

DNI/NIF:

Puesto de trabajo:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:

Teléfono: mail

Domicilio a efectos de notificaciones:
Sexo: [ ] Mujer

[] Hombre

[ otros

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Sexo: [ ] Mujer
[] Hombre
[ otros

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Realizar un relato de forma ordenada de los hechos denunciados, incluyendo fechas, lugares y horas aproximadas en que se
produjeron, siempre que sea posible, adjuntando las hojas numeradas que sean necesarias.

DOCUMENTACION ANEXA

No [] Si [] -especificar-
Testigos

No [] Si [] -especificar-
No Si -especificar-

SOLICITUD

La persona denunciante solicita que se tenga por presentada esta denuncia a efectos de su tramitacién y de la investigacion de los
hechos que se describen, siguiendo el Protocolo para la Prevencion y Tratamiento del Acoso Sexual y por Razdn de Sexo de...

Firma de la persona que denuncia
Nombre y apellidos
A/A COMISION PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO

L » . o H
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(*) MODELO DE COMU’NICACIGN A LA PLANTILLA DE LA APROBACION DEL PROCEDIMIENTO ACOSO
SEXUALY /0 POR RAZON DE SEX0

Con fecha 01de agosto de 2023 se ha aprobado el procedimiento de actuacion ante casos de acoso
sexual y por razon de sexo, que se adjunta a este correo. El documento estd a disposicion en la
carpeta compartida en la nube y en el tablén de anuncios.

Las personas que forman parte de la comision son las siguientes:

Se adjunta modelo de denuncia, que deberd enviarse a la direccion electronica:

Fecha y firma

FASE 4: SEGUIMIENTO Y EVALUACION

41 SEGUIMIENTO

A continuacion se ofrece un modelo de ficha para el seguimiento y evaluacion de las medidas implementadas:

Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacién profesional.
Formacion
Promocién profesional
Condiciones de trabajo:
+ Prevencion de riesgos laborales
+ Desconexion digital
+ Teletrabajo
Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
Retribuciones:
+ Registro retributivo
Prevencién del acoso sexual y por razéon de sexo
Comunicacion
Atencion a trabajadoras victimas de violencia de género

Junta
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA *

Medida Utilizacion de un lenguaje no sexista e inclusivo

Recursos humanos

Persona/departamento responsable
/dep P Consultora externa

Fecha implantacion Ano en curso

Fecha de seguimiento Diciembre 2023

Indicadores de seguimiento

. Se realiza o no revision de las comunicaciones

. N°y tipologia de acciones corregidas

. N° de campafas de sensibilizaciéon

. Web de la empresa contiene o no imagenes de mujeres y
hombres en posiciones no tradicionales

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion Finalizada X

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado o Falta de participacion
completado totalmente

Descoordinacion con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos asignados Correctos
Dificultades y barreras encontradas para la implantacion Ninguna
Soluciones adoptadas (en su caso) No procede

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejora en el conocimiento de la comunicacion no

Mejoras producidas . . )
sexista e inclusiva

Continuar con la accién como parte del proceso

PIEpUESIES € LiLiE inclusion de la igualdad

Informe con la relacién de comunicaciones
revisadas y mencion de los cambios producidos
Documentacién acreditativa de la ejecucion de la medida tanto en las comunicaciones escritas como

en la web y RRSS. Relacion de campanas de
sensibilizacion

Comentarios
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" Fuente: Extraida del Anexo XlI: Modelo de Ficha de Seguimiento de medidas de la Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas del Instituto de las Mujeres. Enero 2021.
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4.2 EVALUACION

A continuacién se ofrece un modelo de ficha para la evaluaciéon de las medidas implementadas?®

@ Datos generales de la empresa
@® Identificacion de las medidas
+ Fichas de seguimiento
+ Cuadro de cumplimiento

MEDIDAS

Total medidas ejecutadas

Total medidas identificadas

Diferencia

% Ejecucion

+ Informacién de resultados

BAJO MEDIO ALTO

Cumplimiento de objetivos de cada medida

Nivel de realizaciéon de las medidas

Nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas

Nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

+ Informacién de implantacion

| A0 | MeDo | Ao

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

Cumplimiento del calendario previsto

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades, obstédculos o resistencias encontradas en la ejecucion

+ Informacién sobre el impacto

BAJO MEDIO ALTO

¢ Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

;Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la direccion de la empresa?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

;Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la empresa?

20 Fuente: Extraida del Anexo XVIII: Modelo de Informe de evaluacién de la Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas del Instituto de las Mujeres. Enero 2021.
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® Conclusiones

Ademas de los resultados obtenidos en las tablas anteriores, se complementa con los resultados del cuestionario
administrado a la plantilla:

CUESTIONARIO PLANTILLA

Mujer D Hombre D No responde D
) . ) ) . No sabe
¢ Has conocido las medidas de igualdad implantadas en tu empresa? D Si D No D No respo/nde
. . . No sabe /
Por favor, incluye la que mas te ha gustado D Si D No D No responde
. . No sabe /
Por favor, incluye la que menos te ha gustado D Si D No D No responde
¢Qué puede hacer la empresa para mejorar la igualdad de trato y oportunidades . No sabe /
entre mujeres y hombres? D Si D No D No responde
Observgmones.. Por favor, comenta cualquier aspecto relacionado con la inclusién D Si D No D No sabe /
de medidas de igualdad en la empresa No responde

Una vez que la organizacion complete el proceso propuesto en la presente Guia, puede realizar la siguiente
comprobacion para conocer si se han dado los pasos planteados:

ACTUACIONES REALIZADAS ‘ Si ‘ NO ‘ EN TRAMITE

FASE 1

Documento compromiso de la empresa

Comunicacioén a la plantilla

Acta constitucion grupo de trabajo

Formacién al grupo de trabajo

Asesoramiento externo experto

FASE 2

Datos de la plantilla cuantitativos

Encuesta plantilla

Informe resultados del diagnéstico

FASE 3

Medidas por areas

Registro retributivo

Procedimiento de acoso sexual y/o por razén de sexo

Actas reuniones grupo de trabajo:

FASE 4

Fichas seguimiento por cada medida en cada uno de los ambitos

Informe evaluacién

Comunicacion de los resultados de la implantacién de medidas de igualdad en la empresa

Identificar otros documentos que se hayan elaborado no relacionados anteriormente:

54
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