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PRESENTACION

Los Planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres son una potente herramienta
sindical que permite el desarrollo y la aplicacién de politicas de igualdad en las relaciones laborales
y en toda la gestidn organizativa de las empresas con el objetivo firme de lograr la igualdad efectiva
y real entre mujeres y hombres.

En muchas ocasiones la cultura empresarial sigue manteniendo y perpetuando las desigualdades
entre trabajadoras y trabajadores, desigualdades basadas en el sexo que rapidamente reproducen
diferencias en el acceso al empleo, la contratacion, la promocién profesional, la brecha salarial, la
conciliacion laboral y familiar, entre otras, de aqui la necesidad establecer estrategias igualitarias /que
permitan alcanzar la equidad de género en el mercado laboral.

La entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, trae consigo la necesidad inminente de
marcar una nueva hoja de ruta en la informacién sobre planes de igualdad que hemos de facilitar a la
Representacion legal de las personas trabajadoras de CCOO Extremadura

Este Real Decreto supone una fuerte inversion sindical para dar respuesta a toda la actividad nego-
ciadora gue representan los planes de igualdad ya que refuerza el cardcter negociado que deben
tener los planes de igualdad; otorga una importancia sin precedentes a la comisidn negociadora,
responsable de todo el proceso y de la que la parte social forma parte de forma paritaria y apuesta
por la publicidad de los planes mediante la inscripcidon en el registro, quedando a disposicion de
cualquier persona su contenido.

Asi, la representacion legal de las personas trabajadoras se constituye como figura principal garante
de la negociacién y acuerdo de los planes de igualdad, asi como de su eficacia para ejercer de ele-
mento transformador de las desigualdades de género en el mercado laboral Y avanzar en el objetivo
de desterrar de las empresas y centros de trabajo las discriminaciones sexistas y garantizar a las
mujeres el ejercicio de sus derechos laborales en igualdad.

Desde la Secretaria de las Mujeres e Igualdad de CCOO Extremadura ponemos a vuestra disposicidon
La GUIA SINDICAL PARA NEGOCIAR PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA. CCOO TE RES-
PONDE, recurso que tiene como objetivo servir de orientacidn para el trabajo sindical en materia de
igualdad para la elaboracidn, negociaciéon e implantacion de los planes de igualdad en Extremadura.

Objetivos y estructura de la Guia

La presente Guia, nace para poder ayudar en este proceso, resolviendo dudas, contestando pregun-
tas que frecuentemente se plantean en las mesas negociadoras, proporcionando recomendaciones
sindicales y sobre todo para fortalecer el papel de la representacién sindical a lo largo de todo el
proceso de los planes de igualdad en los centros de trabajo.

La guia esta estructurada en cuatro cuadernos independientes, cada uno de los cuales contiene cada
una de las fases de los planes de igualdad de manera que dependiendo de la Fase del proceso de
negociacion en el que se encuentre, se podra consultar uno u otro cuaderno.

Todos presentan la misma estructura; por un lado se contestan las preguntas y dudas mas frecuentes
surgidas en esta fase y por otro se proporcionan como anexos las herramientas practicas necesarias
en cada fase.

Esta metodologia practica y sencilla pretende abordar con éxito la negociacién de los planes de
igualdad.



El Cuaderno 1 se corresponde con la Fase 1 del proceso de negociacion: Constitucion de la
Comisién negociadora del plan de igualdad: Comunicacién e inicio de la negociacién.

El Cuaderno 2 se corresponde con la Fase 2: Elaboracion del diagnéstico de género: recopi-
lacion y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer las politicas de igualdad en
la gestion de la empresa.

El Cuaderno 3 se corresponde con la Fase 3: Disefio, aprobacion y registro del plan de igual-
dad: definicidn de Objetivos, elaboracién de medidas, seleccién de indicadores de seguimien-
to y evaluacion, calendario de aplicacién, aprobacion y registro del plan.

El Cuaderno 4 se corresponde con la Fase 4: Implantaciéon y seguimiento del plan: verifi-
cacién del grado de cumplimiento de las medidas y valoraciéon de resultados y con la Fase
5: Valoracién del alcance de los objetivos, resultados e impacto que ha tenido el plan de
igualdad en la empresa.

Esta guia sindical se enmarca cémo apoyo y asesoramiento especializado en las mesas de ne-
gociaciones en las que CCOO estd presente para la negociacién de planes de igualdad en la region
extremena.

La guia forma parte del proyecto de colaboracién entre CCOO Extremadura y el Instituto de la
Mujer de Extremadura.

Desde CCOO Extremadura esperamos que esta guia sindical sea el motor impulsor para negociar
los planes de igualdad desde una perspectiva de género y deseamos que sea una herramienta de
utilidad que os aproxime a mejorar las condiciones de trabajo de mujeres y hombres en materia de
igualdad de género.

Manuela Manzano Acedo
Secretaria de Mujeres e Igualdad de CCOO Extremadura.
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@ éDebe negociarse el diagndstico de género?

Si, los planes de igualdad incluidos el diagndstico de género, deberan ser negociados con la represen-
tacion legal de las personas trabajadoras tal y como recoge el articulo 5 del Real Decreto 901/2020.

@écué es un diagndstico de género?

Consiste en el andlisis de la situacion de la empresa mediante la recogida de datos cuantitativos y
cualitativos que permiten identificar las desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos que
puedan darse en la empresa para conseguir la igualdad entre mujeres y hombres. A través de la
informacioén obtenida en el diagndstico de género se podra disefar las medidas dirigidas a corregir
dichas desigualdades.

@ éCual es el objetivo y la finalidad del diagnéstico de género?

El objetivo principal del diagndstico es identificar la situacion laboral en la que se encuentran muje-
res y hombres en la empresa en materia de igualdad de oportunidades, y de forma especifica:

Identificar el agrado de aplicacion de la igualdad de oportunidades y no discriminacion
entre mujeres y hombres en el sistema de gestiéon de la empresa.

Analizar el impacto de la organizacidn y las condiciones de trabajo para mujeres y hombres.

® Formular recomendaciones y acciones que permitan corregir las desigualdades entre muje-
res y hombres para definir las medidas que formaran parte del plan de igualdad.

@ éQué materias deben analizarse en el diagnéstico de género?

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, recoge en
su art.46.2 que deben analizarse al menos las siguientes materias:

1. Proceso de seleccidn y contratacion

2. Clasificacién profesional

3. Formacion

4. Promocion profesional

5. Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, segun lo que
establece el Real Decreto 902/2020 de igualdad retributiva

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

7. Infrarrepresentacién femenina

8. Retribuciones

9. Prevencioén del acoso sexual y acoso por razdén de sexo

La ley establece un minimo de materias que debe analizarse en el diagndstico,
pero podemos incluir otras materias como: salud laboral con perspectiva de

género, derechos de mujeres victimas de violencia de género y lenguaje no
sexista.

@ éQué personas y érganos intervienen en la negociaciéon del diagnéstico de género?

Comisién negociadora, que se encargara de negociar el diagndstico de género y de identificar las
medidas prioritarias a partir de los resultados del diagnéstico.

| katteT
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Personas expertas en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el dmbito laboral, si asi loa cuerda la comisidén negociadora.

Asesoras técnicas de igualdad cada una de las partes, social y empresarial, podra contar con el
asesoramiento de personas expertas en igualdad y elaboracion de planes de igualdad.

La plantilla puede participar en cumplimentar los cuestionarios de “percepcidn de igualdad en la
empresa” que servird de apoyo al desarrollo del diagndstico de género.

La negociacion y la elaboracién del diagnéstico se realizara en el seno de la co-
misién negociadora del plan de igualdad, para ello, la direccién de la empresa

facilitara todos los datos e informacién necesaria para la elaboracién el mismo.

@ ¢El diagndstico afecta a todos los puestos de trabajo?

Si. El diagnostico afecta a todos los puestos, a todos los centros de trabajo de la empresa y a todos
los niveles jerdrquicos existentes en la empresa.

En un grupo de empresa
éDebe elaborarse un informe de diagnéstico por cada empresa del grupo?

Si. La norma exige que el plan de igualdad de grupo incluya informacién de los diagndsticos de
situacion de cada una de las empresas perteneciente al grupo de empresa.

@ éCudl es la diferencia entre el diagndstico de género y el informe de diagndstico de género?

El diagndstico de género es un documento que recoge todas las tablas cualitativas y cuantitativas
desagregadas por sexo de las materias que serdn analizadas en el plan de igualdad y contiene datos
porcentuales y absolutos de la plantilla que permitiran identificar posibles desigualdades entre
mujeres y hombres en la empresa.

El informe de diagndstico de género es un documento que incluye informacién y valoracidon con
perspectiva de género de cada una de las materias analizadas en el diagndstico, incluye CONCLU-
SIONES con los principales problemas y dificultades detectadas, dmbitos prioritarios de actuacion,
objetivos generales y propuestas de actuacion.

@ éQuién se encarga de elaborar el diagnéstico de género?

La Comisién negociadora es la encargada de elaborar el diagndstico de género, siendo la empresa
la responsable de facilitar todos los datos de la plantilla desagregados por sexo para su posterior
analisis, de este modo se presentan los siguientes escenarios:

® La empresa contrata una consultora externa que se encarga de la elaboracién tanto del
diagndéstico como del informe de género.
® La empresa utiliza su propio personal empleado para realizar el diagndéstico y el informe de

género.

En cualquiera de las dos situaciones posibles, el 6rgano responsable que se en-
cargue de la elaboracién del diagnéstico de género, debera presentar los re-

sultados del mismo a la Comisién negociadora para su negociacién, revisién,
modificacién y posterior aprobacién.
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@ éSe puede revisar el diagnostico de género una vez firmado el plan de igualdad?

Se puede revisar el diagnostico de género siempre gue exista una circunstancia debidamente justi-
ficada y la revision implicara la actualizacion del diagndstico y de las medidas del plan de igualdad
en la medida necesaria.

Q éSe debe comunicar a la plantilla los resultados del diagnéstico de género?

Es recomendable informar a la plantilla sobre los resultados del diagndstico de género, es una for-
ma de garantizar la implicacidon de las personas trabajadoras en el proceso de negociacion del plan
de igualdad

@ Demandas sindicales para los datos cuantitativos del diagndstico:

Los datos deben sernos presentados desagregados por sexo con numeros absolutos y porcentuales.

Por edades: desagregados al menos con seis bandas de edades y sin aceptar solo
edades medias.

Por tipo de contrato: temporal, eventual, indefinido, etc., especificando las jornadas
parciales en cada uno.

Formacién: diferenciar los contenidos de las formaciones y si son formaciones que per-
miten la promocién interna o cambio de categoria profesional, horario de imparticion.

Promocién: promociones del ultimo afio y candidaturas de las promociones desagrega-
das por seco.

Seleccién de personal: bajas y altas en la empresa. Altas con tipo de contratacién.
Bajas con tipo de causas y perfil de las personas que intervienen en el proceso de
seleccion, incidiendo en su formacién en materia de igualdad.

Clasificacion profesional: descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de los
puestos de trabajo, tareas, funciones, etc.

Retribuciones y auditoria salarial: la ley obliga a las empresas a llevar un registro
salarial con el salario base, complementos salariales y extrasalariales y debe informar
a la RLT del salario medio por categoria profesional segregando conceptos fijos y
variables.

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: datos sobre permisos ejercidos,
sobre todo los que no son retribuido, estadistica de permisos de conciliacién utilizados
en el ultimo afo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo: descripcion de procedimientos y medidas de
sensibilizacién, prevencién, deteccién y actuacién contra el acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Infrarrepresentacién femenina: datos de la distribucion de las mujeres en los puestos
de diferentes niveles de responsabilidad para identificar la infrarrepresentaciéon feme-
nina en puestos intermedios y superiores.

Salud laboral con perspectiva de género: datos de bajas por riesgo durante el emba-
razo, lactancia, accidentes y enfermedades.

T Anexo 1. Anexo 1. Tablas cuantitativas vy cualitativas para la recogida de datos.
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= Violencia de género: numero de trabajadoras que han ejercido los derechos por vio-
lencia de género.

@ Demandas sindicales para los datos cualitativos del diagnéstico:

= Cuestionario a la plantilla: datos para conocer que conciencia tienen las personas tra-
bajadoras sobre los diferentes temas de igualdad. Garantizar el anonimato de quienes
cumplimentan el cuestionario.?

= Cuestionario a la direccion: datos sobre el grado de aplicacién de la igualdad de opor-
tunidades en la gestiéon de la empresa.

BENEFICIOS DE ELABORAR UN DIAGNOSTICO CON PERSPECTIVA DE GENERO

La fotografia real de la empresa obtenida mediante los resultados del diagnéstico
de género permite identificar nuevas necesidades laborales y formular acciones
para mejorar.

Abre un nuevo espacio de participacion sindical en la negociacién del diagnéstico.

Con los resultados del diagnéstico se pueden eliminar las desigualdades atin exis-
tentes entre mujeres y hombres en el mercado laboral.

Demostrar la necesidad de poner en marcha medidas de igualdad en la empresa
para corregir las desigualdades entre mujeres y hombres.

2 Anexo 2. Modelo de cuestionario a la plantilla.
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ANEXO 1.
TABLAS CUANTITATIVAS Y CUALITATIVAS
PARA LA RECOGIDA DE DATOS.

ANEXO 2. MODELO DE CUESTIONARIO A
LA PLANTILLA
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ANEXO 1.
TABLAS CUANTITATIVAS Y CUALITATIVAS PARA LA RECOGIDA DE DATOS.
1. Datos de la empresa.

Razon social

NIF

Domicilio Social

Forma Juridica

Afio de constitucion

Nombre

Cargo
Telf.

e-mail

Nombre

Cargo
Telf.

e-mail

Sector de Actividad
CNAE

Descripcién de la
Actividad

Dispersion geografica y
ambito de actuacién

Personas Trabajadoras Mujeres

‘Hombres ‘ ‘Total ‘

Centros de Trabajo

Facturacion Anual (€)

Dispone de departamento de
personal

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos
Representacion Legal y/o sindical | Mujeres Hombres Total
de las Trabajadoras y Trabajadores

10
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. Caracteristicas de la plantilla.

20_ 20_ 20_

Plantilla

Personas puestas a
disposicion

TOTAL

N2 Mujeres % Mujeres N2 Hombres % Hombres Total

De 18 a 25 afios

De 26 a 35 afios

De 36 a 45 afios

De 46 a 55 afios

De 56 a 65 afios

Mas de 65 afios

TOTAL

0,
ANTIGUEDAD N2 Mujeres % N2 Hombres % Total
Mujeres Hombres

Menos de 6 meses

De 6 meses a 1 afio

De 1 a 3 afios

De 3 a 5 afios

De 6 a 10 afios

Mas de 10 afios

11
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3. Proceso de seleccion.

Cat i
i N2 de ofertas

N2 de candidaturas presentadas

profesional

N2 Mujeres

% Mujeres

N2 Hombres

% Hombres

Cargos de responsabilidad
(modificar para que coincidan con la
estructura de la empresa)

\
N2 Mujeres

\
N2 Hombres

\
% Mujeres

[
% Hombres

Mdximo cargo

Puestos directivos

Mandos intermedios

Subtotal cargos de responsabilidad

Otros puestos de trabajo
(modificar para que coincidan con la
tipologia de puesto de trabajo)

N2 Mujeres
en ese nivel

N2 Hombres
en ese nivel

% Mujeres
en ese nivel

% hombres
en ese nivel

Personal administrativo

Personal técnico

Personal operario o no cualificado

Subtotal otros puestos de trabajo

TOTAL PLANTILLA
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Fecha

Puesto

Si

Si

No Si No

Busqueda especifica de
i as de mujeres

Anuncios

Mencién expresa a
mujeres/hombres

Contenido no sexista

Contenido sexista

Candidaturas recibidas

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres | Hombres

Por anuncios

Por contactos

Por servicios de empleo

De la propia organizacién

Otros

Total candidaturas
recibidas

Candidaturas
Preseleccionadas para las
pruebas (identificar tipo de
prueba)

Prueba 1

Prueba 2

Prueba 3

Personas contratadas

Personas responsables de
la seleccién

éSe contraté a la(s)
persona(s) que
presenta(n) candidatura a
través de contactos?

Si

No

Si

Si

No Si No

13
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Informacidén sobre los 4 tultimos procesos de seleccién y contratacion resto
de plantilla.

Fecha

Puesto

Si

No

Si

No

Si

No

Si

No

Busqueda especifica de
candidaturas de mujeres

Anuncios

Mencion expresa a
mujeres/hombres

Contenido no sexista

Contenido sexista

Candidaturas recibidas

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Por anuncios

Por contactos

Por servicios de empleo

De la propia organizacion

Otros

Total candidaturas
recibidas

Candidaturas
Preseleccionadas para las
pruebas (identificar tipo de
prueba)

Prueba 1

Prueba 2

Prueba3

Personas contratadas

Personas responsables de
la seleccion

éSe contraté a la(s)
persona(s) que
presenta(n) candidatura a
través de contactos?

Si

Si

No

Si

Si
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La empresa realiza la seleccidn y contratacion de acuerdo a:
X Criterios establecidos por la direccién o el departamento de RR.HH O O
X Criterios de cada departamento O O
X No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios O O
X Enigualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la O 0

persona del sexo menos representado

X Otros:

Las personas encargadas de realizar la seleccidn son:
X Personal directivo O O
X Equipo de recursos humanos O O
X Responsables de los departamentos O [
X Equipo externo a la empresa O O
X Otros

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccion sea 0 O

mixto:

Las personas encargadas de la seleccion tienen formacién en igualdad entre 0 O

mujeres y hombres

En los procesos de seleccidn se realizan las siguientes pruebas:
X Entrevista personal [
X Test psicotécnico [
X Otros

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y para O 0O

hombres:

En las pruebas de seleccidn (formularios, test, entrevistas, etc), se evitan

preguntas de caracter personal o sobre la situacidn familiar de la persona O |

candidata:

En términos generales:
X Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres O
X Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres O O

| katteT
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X Llegan numero similar de curriculum de mujeres que de hombres | |

X  Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién O O

X Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién O O

X Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o 0O 0
dificultad el proceso

K  Los hombres se ajustan mds a las condiciones laborales que ofrece la 0 0
empresa

X  Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la O 0
empresa

X Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para 0O 0O
adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la empresa

X Se seleccionan mas hombres que mujeres O O

X Se seleccionan mas mujeres que hombres O O

X Laseleccién de mujeresy hombres estd equilibrada O O

Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:

X Prensa | |

X Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, tablon de 0 0
anuncios, intranet

X

X Laempresa se asegura que la informacion llegue por igual a las y los
miembros de la plantilla (sin distincién de sexo) para cualquier O O
puesto ofertado

X Otros

X  Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion O O

X Se utiliza lenguaje no sexista O O
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TIPOS DE CONTRATO

N2
Mujeres

%
Mujeres

Hombres

N2

%
Hombres

Total

Indefinido a tiempo completo

Indefinido a tiempo parcial

Temporal a tiempo completo

Temporal a tiempo parcial

Contrato de sustitucion

Contrato de aprendizaje

Fijos discontinuos

Obra o Servicio

Contrato de Practicas

Otras (Becas, Formacion...)

Puesta a disposicion por ETT

TOTAL CONTRATOS

TIPOS DE CONTRATOS

Mujeres

Hombres

TOTAL

%

N2

%

Indefinido a tiempo completo

Indefinido a tiempo a parcial

Temporal a tiempo completo

Temporal a tiempo parcial

Contrato de sustitucion

Contrato de aprendizaje

Fijos discontinuos

Obra o servicio

Contrato de practicas

Otras (Becas, formacién...)

Puesta a disposicion por ETT

TOTAL

| katteT
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

201_

201_

201_

Contratos temporales a tiempo completo

Contratos temporales a tiempo parcial

Obra o servicio

Précticas

Aprendizaje

Otras (Becas de formacion, otras)

TOTAL

Ne
Mujeres

% Mujeres

N2
Hombres

%
Hombres

Total

TOTAL

Ne

DESCRIPCION .
Mujeres

%
Mujeres

Hombres

%
Hombres

Total

Despido

Finalizacion de contrato

Cese voluntario

Cese por personas a cargo

Otros (muerte, incapacidad,
etc.)

Jubilacién

Jubilacién anticipada

TOTAL




5. Clasificacién profesional.

Cuaderno 2
DIAGNOSTICO DE GENERO

PUESTOS DE TRABAJO HOMBRES MUIJERES TOTAL
DEPARTAMENTO DE
Ne % Ne % TOTAL
TOTAL
DEPARTAMENTO DE
N2 % N2 % TOTAL
TOTAL
DEPARTAMENTO DE
Ne % Ne % TOTAL
TOTAL

| katteT
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

SIN
ESTUDIOS

PRIMA-
RIOS

SECUNDARIOS

FP

UNIVERSITARIOS

CARGOS DE RESPONSABILIDAD

Maximo Cargo

Puestos Directivos

Mandos Intermedios

SUBTOTAL CARGOS DE
RESPONSABILIDAD

RESTO DE PLANTILLA

Personal Administrativo

Personal Técnico

Personal Operario

SUBTOTAL RESTO DE
PLANTILLA

TOTAL PANTILLA DE LA
EMPRESA

SIN
ESTUDIOS

PRIMA-
RIOS

SECUNDARIOS

FP

UNIVERSITARIOS

CARGOS DE RESPONSABILIDAD

Maximo Cargo

Puestos Directivos

Mandos Intermedios

SUBTOTAL CARGOS DE
RESPONSABILIDAD

RESTO DE PLANTILLA

Personal Administrativo

Personal Técnico

Personal Operario

SUBTOTAL RESTO DE
PLANTILLA

TOTAL PANTILLA DE LA
EMPRESA
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Grupos Puestos de N° % N2 % Total

profesionales trabajo Mujeres | Mujeres | Hombres | Hombres °
Grupo de
Mandos

Total Grupo
Grupo de
Responsables

Total Grupo
Grupo de
Profesionales

Total Grupo
Grupo de
Técnicos

Total Grupo
Grupo
Administrativo

Total Grupo

TOTAL
6. Formacion.
N2 Mujeres % Mujeres | N2 Hombres | % Hombres Total

En el lugar de trabajo

Fuera del lugar de trabajo

En jornada laboral

Fuera de la jornada laboral

Online

TOTAL
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

Ne
Mujeres

%
Mujeres

Ne
Hombres

%
Hombres

Total

Especializacion técnica

Desarrollo de carrera

Formacién genérica

Formacion transversal

Formacion en Igualdad Oport.

Otro tipo (especificar)

TOTAL
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DIAGNOSTICO DE GENERO

Ne de Mujeres Hombres
personas Ne % Ne %
En el ultimo afio
En el afio anterior
N@ de horas dedicadas a la formacion
en el dltimo afio /persona
N2 de horas dedicadas a la formacidn
durante la jornada de trabajo
N2 de horas dedicadas a la formacién
fuera de la jornada de trabajo
| A
Ne de Mujeres Hombres
Personas Ne % Ne %

N2 de personas que han recibido ayuda
econdémica para asistir a cursos de
formacion externa (masters,
postgrados, etc...)

N2 de personas participantes en planes
de desarrollo personal

N2 de personas que han recibido
formacién para la adaptacion a las
modificaciones del puesto de trabajo

N2 de personas que reciben formacion
en competencias clave (informatica,
gestidn de tiempo, liderazgo...)

N2 permisos para la concurrencia a
examenes

N2 de personas que han modificado la
jornada ordinaria para asistir a cursos
de formacidn

23
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de
formacidn para su desarrollo profesional

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacidn sobre igualdad entre
mujeres y hombres

Se procura que la formacidén sea en horario laboral para asegurar que todas las
personas puedan asistir

En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que asistan
hombres y mujeres en proporcion equilibrada

Enla imparticion de la formaciénse pidea la empresa o personas que | os
imparte quetenen cuentala igualdady que utilice un lenguaje, i magenesy
ejemplos que incluyan a los dos sexos

¢Existe en la empresa un Plan de Formacion?

En caso afirmativo ¢Cémo se elabora y en base a qué criterios?

éQuiénes lo elaboran?
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N2 de personas que han ascendido de Ne de Mujeres e

nivel personas

N2 % N2 %

En el dltimo afio

En el afio anterior

Hace dos afios

Hace tres afios

Hace cuatro afios

N2 de personas que en el ultimo afio Ne de Mujeres Hombres
han ascendido de categoria
Personas °

profesional N2 % Ne %

Nivel directivo

Mando intermedio

Nivel técnico

Nivel administrativo

Nivel operario

N2 de personas que han ascendido de N2 de BT Mumles

nivel por departamentos personas

25
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

N2 de personas que han ascendido por
tipo de promociones

N2 de
Personas

Muj

eres

Hombres

%

Ne %

Promocidn sin cambio de categoria

Promocidn con cambio de categoria

Promocidn vinculada a movilidad
geografica

Promocién vinculada a dedicacion
exclusiva

Promocién vinculada a disponibilidad
para viajar

N2 de personas que han ascendido por
modalidad de la promocion

N2 de
Personas

Muj

eres

Hombres

%

Por prueba objetiva

Por antigliedad

Por designacién de la empresa

N2 de personas que han ascendido por
afnos trabajados en la empresa

Ne de
Personas

Muj

eres

Hombres

%

Hasta 5 afos (incluidos)

A partir de 5 afios y hasta 10 afios
(incluidos)

A partir de 10 afios y hasta 15 afios
(incluidos)

Mds de 15 afos

N2 de personas con responsabilidades
de cuidados que han promocionado

N2 de
Personas

Muj

eres

Hombres

%

Cuidado de hijas/os menores de 12
afios

Cuidado de hijas/os mayores de 12
afios

Cuidado de personas mayores

Cuidado de personas con discapacidad

Cuidado de personas con enfermedad
crénica o grandes dependientes




| katteT

Cuaderno 2

DIAGNOSTICO DE GENERO

ouesadQ |9AIN

oAgesnsiuIWpe [SAIN

Olpawialu| |9AIN

0ARD3IIQ [IAIN

% | N | % | aN

aN % | sN [ % | aN

% | N | % | aN

aN % | N [ % | aN

% | N | % | aN
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|eyol | sauquioH | sasalny

|1elo0L

saiquoH | sasalniy

ouesadQ [9AIN

OAnEJISIUIWPE [SAIN

031231 PN
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0A13.Id [3AIN

ounsaq A uasuo
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

CARGOS DE

RESPONSABILIDAD Ascenso 1 Ascenso 2 Ascenso 3 Ascenso 4
Fecha
Puesto
Mujer Hombre | Mujer Hombre | Mujer Hombre | Mujer Hombre

Personas que
cumplen con los
requisitos del
puesto

Personas que lo
solicitan

Personas
promocionadas

Personas
promocionadas
con
responsabilidade
s de cuidado

Personas
promocionadas
que ejercen o
han ejercido
medidas de
conciliacion

Antigliedad
media en el
puesto anterior
de las personas
promocionadas

Antigliedad
media en la
empresa de las
personas
promocionadas

Media de edad
de las personas
promocionadas
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El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, regido
Unicamente por criterios demostrables de valia profesional

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la
empresa para que se presenten candidaturas a la promocion

En caso de que las personas promocionadas sean mayoritariamente de un sexo,
la empresa fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la | O | O
promocion

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacién de

. O | d
personal sea mixto.
Las personas encargadas de realizar la evaluacién de personal tienen formacién ol g
en igualdad entre hombres y mujeres
La descripcidn de los perfiles profesionales solo tienen en cuenta requerimientos ol o
objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo
Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocién estén vinculadas a o lo
movilidad geografica
El puesto que se promociona exige dedicacidn exclusiva O | d
La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona o |g

4. Condiciones de trabajo.

N2 Mujeres | % Mujeres | N2 Hombres | % Hombres Total

Continua
Partida

A turnos

TOTAL

| katteT
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Ne % N® % Total
Mujeres Mujeres | Hombres | Hombres
Completa
Parcial
Reducida (Guarda Legal)
Reducida( cuidado mayores y
dependientes)
TOTAL
N2 % Ne %
. . Total
Mujeres Mujeres | Hombres | Hombres
Continuo mafiana
Continuo tarde
Partido mafanay tarde
Rotativos
TOTAL
Ne % Ne %
. . Total
Mujeres Mujeres | Hombres | Hombres

Horas extra

Horas Complementarias

TOTAL
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N2 Mujeres % Mujeres | N2Hombres | % Hombres Total

Jornada de trabajo

Horario y distribucion
del tiempo de trabajo

Trabajo a turnos

Remuneracion y cuantia
salarial

Sistema de trabajoy
rendimiento

Funciones

Otras

TOTAL

ne % Muj Ne e Total
Mujeres UEreS | Hombres | Hombres ota

Acuerdo con la empresa

Dimisién

Causas consignadas en el contrato

Por incumplimiento grave de las
obligaciones empresariales

Muerte del trabajador

Incapacidad permanente de la persona
trabajadora

Jubilacién

Falta de adaptacion a las
modificaciones del puesto de trabajo
Causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion

Despido disciplinario

Otras causas

TOTAL

Ne % N2 %

Mujeres Mujeres | Hombres Hombres UeEL

Por motivos de seguridad

TOTAL
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

N2
Mujeres

%
Mujeres

Hombres

%
Hombres

Total

Excedencia por cuidado de menor

Excedencia por cuidado de familiares

Excedencia voluntaria

Riesgo durante el embarazo

Riesgo durante la lactancia

Suspension por nacimiento (madre bioldgica)

Suspensidn por nacimiento (otro progenitor)

Permiso por asistencia a examenes
prenatales y técnicas preparacion al parto

Permiso por nacimiento y por hospitalizacion
de hija o hijo prematuro

Permiso por cuidado de lactante

Permisos para la asistencia a las sesiones
necesarias para los supuestos de adopcién o
guarda con fines de adopcion o acogimiento

Permiso previo a la adopcién o acogimiento

Permiso por matrimonio/pareja de hecho

Permiso por formacion

Permiso por fallecimiento familiar 12 grado

Permiso por fallecimiento familiar 22 grado

Reduccion de jornada por cuidado de
menores

Reduccién jornada por corresponsabilidad
en el cuidado del lactante

Reduccion de jornada por menor a su cargo
afectado por cancer o por enfermedad grave

Reduccién de jornada por cuidado directo de
un familiar, hasta 22 grado, que no pueda
valerse por si mismo

Reduccion jornada por victima de violencia

Permiso por enfermedad grave

Otros permisos retribuidos para el cuidado
de personas dependientes

TOTAL
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N2 Mujeres % _N‘-’ Hombres % - Total
Mujeres Hombres
Sin hijas/os
1 hija/o
2 hijas/os
3 hijas/os 0 mds
TOTAL
N2 Mujeres Mu‘jires N2 Hombres Hon?bres Total
Menos de 3 afios
Entre 3y 6 afios
Entre 7 y 14 afios
15 o mas afios
TOTAL
N2 Mujeres Mu;'}::res N2 Hombres Hon?bres Total
Menos de 3 afios
Entre 3y 6 afios
Entre 7y 14 afios
15 o mas afios
TOTAL
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N2 Mujeres

%
Mujeres

N2 Hombres

%
Hombres

Total

Sin familiares dependientes

1 familiar dependiente

2 familiares dependientes

3 0 mas familiares dependientes

TOTAL

Flexibilidad de tiempo y
espacio de trabajo

N2 Mujeres

%
Mujeres

N2 Hombre

%
Hombres

Total

Flexibilidad de entrada y salida

Flexibilidad de horario
negociada

Reduccidn de jornada por
motivos personales

Excedencia remunerada por
motivos personales

Teletrabajo

Acercamiento al lugar de
residencia

N2 Mujeres

%
Mujeres

N2 Hombre

%
Hombres

Total

Guarderia

Comedor

Transporte colectivo

Otros
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9. Infrarrepresentacién femenina.

20 20 20 20

MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES HOMBRES

N2 | % | N2 | % | N2 | % | N2 | % | N2 % N2 % N2 % N2 %

Nivel directivo

Mando
intermedio

Nivel técnico

Nivel
administrativo
Nivel
operativo

TOTAL
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TABLA 36: DISTRIBUCION DE VIUJERES POR NIVEL DE RESPONSABILIDAD Y NIVEL DE

ESTUDIOS*
SIN PRIMA- SECUNDA- Ep UNIVERSITA-
ESTUDIOS | RIOS RIOS RIOS
CARGOS DE
RESPONSABILIDAD

Maximo Cargo - - - - -

Puestos Directivos - - - - B

Mandos Intermedios - - - - B

SUBTOTAL CARGOS DE
RESPONSABILIDAD

RESTO DE PLANTILLA

Personal Administrativo

Personal Técnico

Personal Operario

SUBTOTAL RESTO DE
PLANTILLA -

TOTAL PLANTILLA DE
LAEMPRESA -
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N2 Mujeres % Mujeres N2 Hombres % Hombres Total

| Rt

TABLA 38: CUANTIA DE COMPLEMENTOS

%
TIPO DE COMPLEMENTO, PLUS, CANTIDAD MUIJERES HOMBRES
INCENTIVOS VOLUNTARIOS... MUJERES HOMBRES

%

TABLA 39: RETRIBUCIONES MEDIAS POR CATEGORIAS PROFESIONALES

COMPONENTES SALARIALES | COMPLEMENTOS TOTAL

SRl ] OBLIGATORIOS® SALARIALES VOLUNTARIOS®
PROFESIONALES

HOMBRES MUIJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUIJERES

TOTAL
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

TABLA 40: Informacion Cualitativa

SI | NO
¢El sistema retributivo es conocido por todo el personal? o |0
éSe dispone de andlisis estadisticos periodicos de las retribuciones reales de o lo
mujeres y hombrespor conceptos de salario y puestos de trabajo?
éSe ofrece informacidn de los analisis efectuados a la representacion legal de la o lo
plantilla (RLT)?
¢Es adecuada la composicidn del equipo de personas que establece y aplica la
politica retributiva en su organizacion? ¢Cuenta con personas expertas en
retribucion e igualdad? ¢Hay mujeres y hombres en el equipo de |O | O
negociacion/determinacion de salario? ¢En la definicién de su descripcién y
valoracion participan las personas que los ocupan?
¢En el célculo de antigliedad se han tenido en cuenta los permisos de maternidad,
excedencias o reducciones de jornada por cuidado de menores o familiares | O | O
dependientes?
¢Existe en su empresa un sistema de valoracién de puestos de trabajo (SVPT)? o (o

TABLA 41: CONTINGENCIAS

MUIJERES HOMBRES

Ne % Ne %

N2 Personas

Accidentes laborales/ no
causa baja

Bajas por accidentes

Bajas por enfermedades
profesionales

TOTAL

TABLA 42: CONTINGENCIAS

COMUNES
MUJERES HOMBRES

Ne % Ne %

N2 Personas

Incapacidad temporal’

Incapacidad permanente

TOTAL
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TABLA 43: MEDIDAS FRENTE AL RIESGO

% No % No
Concedidas Solicitadas
Durante el embarazo Concedidas | Concedidas | Concedidas

Adaptacion de puesto de trabajo

Cambio de puesto de trabajo

Suspensidn del contrato por riesgo
durante el embarazo

TOTAL

% No % No
. Concedidas Solicitadas
Durante la lactancia Concedidas | Concedidas | Concedidas

Adaptacion de puesto de trabajo

Cambio de puesto de trabajo

Suspensidn del contrato por riesgo
durante el embarazo

TOTAL
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

¢éSe ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas a
riesgoslaborales y a salud laboral?

En caso afirmativo, aporte informacion relativa al mismo:

En relacién al estudio realizado para detectar necesidades relativas a riesgos
laborales ysalud laboral, ¢se desprenden distintas necesidades entre mujeres y
hombres?

En caso afirmativo, cuales:

éSe han evaluado los puestos de trabajo teniendo en cuenta las diferencias
bioldgicas (sexo)y sociales (género)?

En caso afirmativo, ¢qué medidas preventivas se han adoptado al respecto?

éDentro del Plan de Riesgos Laborales de la empresa, existe una consideracion
especifica deriesgos relacionados con el embarazo?

En caso de que la respuesta anterior sea afirmativa, describa la medida o medidas
especificas

éTienen implantadas medidas de salud laboral o prevencién de riesgos laborales
dirigidasespecificamente a mujeres?

X VESTUARIOS ADECUADOS AL SEXO

X BANOS-WC ADECUADOS AL SEXO

X MEDIDAS DE SEGURIDAD ADAPTADAS ACORDES AL PUESTO

X ERGONOMIA DEL PUESTO DE TRABAJO ADECUADAS AL SEXO

X UNIFORMES ADAPTADOS AL SEXO

X UNIFORMES PARA TRABAJADORAS EMBARAZADAS

X POSIBILIDAD DE ELEGIR FALDA O PANTALON

X OTRAS:
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TABLA 45: CASOS EN EL ULTIMO ANO

N2 de casos

Acoso sexual

Acoso por razon de sexo

TOTAL

TABLA 46: : Informacion cualitativa

¢Existe algun protocolo en la empresa sobre la prevencion, actuacion y O
penalizacién del aoso sexual y/o acoso por razén de sexo?

¢Se tiene conocimiento de algin caso de acoso sexual o de acoso por razén de olo
sexo en la enpresa?

¢Como se realizo el proceso de denuncia?

TABLA 47: : Informacion cualitativa

éExiste en la empresa un protocolo que recoja las medidas oportunas para

que las trabajadoras victimas d e violencia de g énero p uedan e jercer| os o lo
derechos de caracter laboral que les correspondan, tales como: reduccion de

jornada de trabajo, reordenacién de los tiempos de trabajo...?

En caso afirmativo, indique cuales:
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TABLA 48: : Informacion cualitativa

éTiene acceso a estos canales de informacidn toda la plantilla en igualdad de

. O [
condiciones?

En caso negativo ése emplean distintos canales de comunicacién en funcion de la materia
de que se trate?

¢éSe ha realizado, con anterioridad, alguna campafia de comunicacion o

sensibilizacidn dealgin tema especifico? o
En caso afirmativo, ésobre qué tema? ¢ Qué instrumentos se utilizaron para ello?
éConsidera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, transmite

losvalores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? o |d
Indique los criterios quejustifican la respuesta.

éSe supervisa el uso no sexista del lenguaje, laimagen y el trato dentro de la oo

empresa?

¢Como? ¢Quién lo hace?

éLas encuestas de satisfaccion de los y las clientas estan desagregadas porsexo? | O | O

¢éSe realizan estudios para detectar diferentes necesidades de su clientela en
funcién del £xo0?

I En caso afirmativo, indique en cudles I
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ANEXO 2.
MODELO DE CUESTIONARIO A LA PLANTILLA

Sexo O Mujer O Hombre

Edad [0 Menos de 45 afios [0 45 afios y mas

Hijos/as Oasi O No

Otras personas

dependientes o si D No
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PLANES DE IGUALDAD EN EXTREMADURA

CONSIDERA USTED QUE EN ESTA EMPRESA:

Sl

NO

NS/NC

¢Hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres?

¢éla direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida
para que la igualdad de trato y de oportunidades sea una
realidad?

¢éla igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es
compatible con la filosofia y cultura de la empresa?

éla seleccion de personal en la empresa se realiza de forma
objetiva, t lo las mi oportuni las mujeres y los
hombres de obtener un puesto de trabajo?

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

¢Realizaria algun tipo de formacién sobre igualdad si se lo
propusieran?

¢éLa formacion que ofrece la empresa es accesible a todas las
personas, independientemente de su sexo?

¢Ofrece la empresa las mismas posibilidades a mujeres y
hombres, a la hora de promocionar a puestos directivos?

éSe publican internamente en la empresa las vacantes
disponibles?

10

éLa retribucion salarial se establece desde criterios de igualdad
de mujeres y hombres?

11

¢éSe favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral (conciliacién)?

12

¢éLa empresa ha informado de las medidas de conciliacion de
igual manera por parte de mujeres y hombres (uso
corresponsable)?

13

éLa empresa ha informado de cémo actuar ante un caso de
acoso sexual o por razén de sexo??

14

éLa empresa te ha informado del proceso de desarrollo del Plan
de Igualdad?

15

¢Esta de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan de
Igualdad en la empresa?

16

¢Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres?

OBSERVACIONES

Escribe, a continuacion, cualquier observacion que te haya surgido en relacién al cuestionario

para que sirva de aclaracién y/o ampliacion a tus respuestas:




Cuaderno 2| M‘W&I

DIAGNOSTICO DE GENERO

FUENTES BIBLIOGRAFICAS

Instituto de las mujeres.
Servicio de asesoramiento para planes y medidas de igualdad

Ministerio de igualdad e Instituto de las mujeres.
Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas.

Oficina de igualdad de género en el empleo de CCOO Extremadura.
Guia para la elaboracion de planes de igualdad en Extremadura. Actualizacion

Secretaria confederal de mujeres e igualdad de CCOO.
Medidas y planes de igualdad, elaboracion y aplicacion. 2021

Secretaria confederal de mujeres e igualdad de CCOO.
Guia para no perderse en el Real Decreto 901/2020 relativo a la negociacion y registro de los planes
de igualdad.

Real Decreto-ley 6/2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
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Para asesoramiento
y consultas
sobre planes de igualdad

Cuenta con nosotras

Oficina de Igualdad
de Género en el Empleo
CCOO Extremadura

Badajoz y provincia
Avda. de Coldn 6. Badajoz
Mévil: 606 862 601

Cdaceres y provincia

C/ Obispo Ciriaco Benavente. 2. Caceres
Movil: 689 061598

mujer.ex@extremadura.ccoo.es
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