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INTRODUCION

Participacion equilibrada e activa de ambos os se-
xos en todas as areas da vida publica e privada:
tratase diso cando falamos de igualdade de opor-
tunidades entre mulleres e homes.

A normativa vixente na materia (tanto espafiola
como europea) incorpora este principio, e, ade-
mais, fomenta a implantaciéon de medidas enca-
mifiadas a eliminar desigualdades e barreiras en
todos os ambitos, e prohibe de forma expresa cal-
quera discriminacion.

No noso pais avanzamos moito no camifio da
igualdade nos ultimos anos, pero ainda quedan
temas pendentes.

Falando daqueles que afectan ao ambito laboral:

Os estereotipos de xénero seguen presentes na
sociedade, o que ten como resultado que certas
capacidades e habilidades “presupdfienselle” &s
persoas en base ao seu sexo.

A division de roles que se asigna a mulleres e ho-
mes tamén se mantén no noso modelo social, con
distinta valoracion asociada.

Os postos de traballo ocupados por homes tenden
a ser de mais calidade: mais estables, a tempo
completo, con mais responsabilidade e mellor re-
munerados.

E, ainda que as relacions de igualdade entre sexos
no mercado laboral estanse normativizando, con-
vén lembrar aqueles elementos que, garantindo os
dereitos das mulleres para exercer a sta liberdade
profesional (e persoal), considéranse imprescindi-
bles, e requiren unha activa intervencion e apoio
por parte do tecido empresarial.

As empresas xa tefien claro que, tefien que “cum-
prir” coa normativa vixente en materia de igualda-
de, con diferentes obrigas en funcion da dimensién
do seu cadro de persoal.

Ademais, cada dia é mais evidente que as orga-
nizacions que aplican medidas de igualdade e de
conciliacion obtefien resultados mais positivos na
sta produtividade, fundamentalmente como con-
secuencia da maior “implicacién” do seu persoal.

Pero, somos conscientes de que, frecuentemente,
as pequenas empresas, ainda que tefian pensado
incluir a igualdade na sla estratexia e xestion em-
presarial, non saben que facer nin como facelo. E,
en Espafia, o tecido empresarial esta formado por
microempresas ou pequenas empresas (as pemes
superan 0 97% do total de empresas a nivel esta-
tal).

Por este motivo, dende o Gabinete Técnico de
Igualdade da Confederacién de Empresarios de Ga-
licia (CEG) elaboramos este documento, como fe-
rramenta practica enfocada a apoiar e acompaiiar
ds pemes no proceso de incorporar accions que
lles permitan contar cunha guia que lles axude a
implementar medidas de igualdade e conciliacion,
adaptadas 4as suas posibilidades e necesidades.

Levouse a cabo recompilando acciéns que xa se
estan levando a cabo en distintas organizacidns,
de diferentes sectores, e en distintas dreas de
actuacion. Desta forma, ademais de visualizar as
accions que as nosas empresas xa estan a imple-
mentar, (en moitos casos de forma voluntaria e es-
pontdnea), entendemos que servira de orientacion,
tanto para a elaboracion do Plan de Igualdade para
empresas cun cadro de persoal igual ou superior a
50 persoas, como para a implantacién de medidas
alternativas naquelas que queiran subirse ao tren
da igualdade e non tefian moi claro en que consis-
te.

Confiamos en que neste documento poidades
atopar motivacion e ideas para que a igualdade
nas vosas empresas se converta nunha realidade,
(mdis al6 do cumprimento coa normativa), que vos
axude a conseguir equipos motivados e implica-
dos, que contribuiran a mellorar a vosa produtivi-
dade, competitividade e a vosa imaxe corporativa.



DE QUE FALAMOS?

Daquel conxunto de medidas e ac-
tuacions, adoptadas por empresas e
organizacions, que van madis alé do
que recolle a normativa de aplicacion
nesta materia (Constitucion, Estatuto
das persoas Traballadoras, Lei Organi-
ca 3/2007 de Igualdade entre mulleres
e homes, Lei 7/2023 para a igualdade
efectiva de mulleres e homes de Galicia
etc.) e que se espera que poidan servir,
en contextos similares, a outras empre-
sas ou organizacions.



VANTAXES PARA ,
AS EMPRESAS/ORGANIZACIONS

Diversos informes (1) destacan que as empresas que contan con maiores indices de igualdade:

Achegan beneficios, con efectos sobre a rendibilidade.

Atraen e retefien con maior facilidade o mellor talento.

Aumentan a innovacion.

Melloran o clima laboral e a xestién empresarial.

Melloran a imaxe corporativa, incorporando un novo valor na imaxe publica (actualizada, moderna e compro-
metida).

Reducen custos de seleccion e formacién (menor rotacién de persoal).

Reducen riscos, ao cumprir coa normativa autonémica, nacional e comunitaria sobre a materia.

Reducen o absentismo.

@ A modo de exemplos:“Argumentos para un cambio, OIT 2019”

- “Beneficios econémicos de la igualdad de género, EIGE 2019"
- "Desigualdad de Género y crecimiento econdmico, FMI 2020

Integrar a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes nas organizacions significa garantir para un-
has e outros as mesmas oportunidades no acceso, na participacion, nas condicions de traballo e na perma-
nencia.

A continuacion, relaciénanse exemplos de posibles accions a levar a cabo en distintas dreas de actuacion,
para incorporar a igualdade no ambito laboral.

Estén clasificadas por areas, concretamente, as que a normativa vixente sinala como as materias sobre as
que se debe traballar (as que deben analizarse & hora de realizar o diagndstico de situacion da empresa
previa ao Plan de Igualdade):

RECOMPILACION DE OBXECTIVOS E MEDIDAS N° OBXECTIVOS | N° MEDIDAS

- Recrutamento, seleccion e contratacion 24 56
- Clasificacion profesional e promacion profesional 25 94
- Formacion 9 58
- Conciliacién corresponsable vida persoal e laboral 15 142
- Infrarrepresentacion feminina 8 20
- Retribucions 10 88
- Salde lahoral e Prevencion do acoso no traballo 12 33
- Sensibilizacion e formacién en materia de igualdade g 18
- Comunicacion e imaxe corporativa 10 49
- Violencia de xénero. Apoio as vitimas 5 25
- Beneficios sociais e outras axudas s familias 7 20




Nestas areas incorpéranse os seguintes apartados:

- Introducion.

- Elementos internos a ter en conta.

- Posibles obxectivos que se pretenden acadar.
- Posibles medidas a implantar.

- Exemplos practicos concretos da drea.

- Vantaxes para a empresa.

Obviamente, seran susceptibles de aplicacion unhas ou outras medidas dependendo do volume de persoal
da organizacion, o sector, a cultura, as necesidades detectadas, os obxectivos que se perseguen, e se a orga-
nizacién/empresa/entidade estd ou non obrigada a contar cun Plan de Igualdade.

A. NALGUNHAS MEDIDAS, DE DISTINTAS AREAS, FIXARONSE DETERMINADAS PORCENTAXES, COMO MEDIDA
AVALIABLE E MEDIBLE, PERO SON ORIENTADORAS E A MODO DE EXEMPLO; CADA EMPRESA OU ORGANIZACION,
DEBERA ADAPTAR ESAS PORCENTAXES A SUA REALIDADE CONCRETA.

B. HABERA MEDIDAS SIMILARES, NUMERADAS DE MODO INDEPENDENTE, DADO QUE, PARA A RECOMPILACION
DAS MESMAS UTILIZARONSE DISTINTAS FONTES (PLANS DE IGUALDADE, CONVENIOS COLECTIVOS, GUIAS,
MANUAIS, ETC.). PRECISAMENTE INCLUENSE EXEMPLOS PARECIDOS, PARA VISUALIZAR QUE CADA ORGANIZA-
CION DEFINE AS MEDIDAS AXUSTADAS AS SUAS NECESIDADES ESPECIFICAS.

C. TANTO OS OBXECTIVOS COMO AS MEDIDAS ESTAN ORDENADOS ALFABETICAMENTE, NON POR ORDE DE
IMPORTANCIA, XA QUE CADA ORGANIZACION TERA AS SUAS PRIORIDADES E NECESIDADES.




RECOMPILACION
OF MEDIDAS

01 AREA DE RECRUTAMENTO, SELECCION E CONTRATACION

02 CLASIFICACION PROFESIONAL, DESENVOLVEMENTO DE CARREIRA
E PROMOCION PROFESIONAL

03 FORMACION

04 EXERCICIO CORRESPONSABLE DOS DEREITOS DA VIDA PERSOAL,
FAMILIAR E LABORAL

05 INFRARREPRESENTACION FEMININA

06 RETRIBUCIONS

07 SAUDE LABORAL E PREVENCION FRONTE 0 ACOSO NO TRABALLO

08 SENSIBILIZACION E FORMACION EN MATERIA DE IGUALDADE

09 COMUNICACION E IMAXE CORPORATIVA

10 VIOLENCIA DE XENERO. APOIO AS VITIMAS

11 BENEFICIOS SOCIAIS E OUTRAS MEDIDAS QUE IMPULSEN A IGUALDADE



INTRODUCION

ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
POSIBLES OBXECTIVOS

POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR
EXEMPLOS PRACTICOS

VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

Esta drea ten a funcion de buscar (e contratar) 4s persoas con cofiecementos, actitudes, experiencia
e capacidades especificas para cubrir os postos de traballo necesarios na empresa.

Unha boa xestién dos recursos humanos supén atraer, seleccionar e contratar as persoas mais idé-
neas para cada posto.

E sabido que, no noso mercado de traballo, o acceso de mulleres e homes non esta equilibrado nin
cuantitativa nin cualitativamente (nin no nimero/sexo das persoas que se presentan aos procesos, nin
na forma que participan nos mesmos e a posterior contratacion).

Ademais, existe unha segregacion ocupacional (horizontal e vertical), que ten como consecuencia
que o colectivo feminino adoita ter acceso a determinadas profesions e sectores (con frecuencia
menos valorados socialmente e peor remunerados), e os homes ocupan postos con mellores salarios
e maior prestixio.

Esta falta de equilibrio ten a sda orixe nos roles asignados historicamente a mulleres e homes na nosa
sociedade, que acaban definindo as stas motivacions, comportamentos, actitudes e actividades, o
que se traduce nun obstaculo para a plena participacion de mulleres (e homes) nos procesos de re-
crutamento, coa consecuente perda de oportunidades para as organizacions de captar e rendibilizar
ao talento existente (feminino e masculino).

As politicas e actuacidns relativas a seleccion e contratacion de persoal deben basearse en criterios
de capacidade, competencia, méritos e igualdade de oportunidades que garantan a obxectividade e
transparencia en todos os procesos de seleccion, asi como previr calquera elemento de discrimina-
cion na seleccion e a contratacion.

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

0 equipo seleccionador: perfil profesional e formacién en materia de igualdade.
A descricion dos perfis e postos de traballo.

As ofertas de emprego: como se redactan, a utilizacion da linguaxe, se convida a presentar a sua can-
didatura tanto a mulleres como a homes, etc.

As previsions de contratacion: duracion, tipo de xornada, dreas, departamentos, niveis profesionais, etc.
As probas de seleccidn (tipo e contido): a sta adecuacidn ao posto, os criterios de baremacion, etc.

As canles de difusion das ofertas: se mulleres e homes acceden a eles por igual.



Os mecanismos de recrutamento: onde, como e cando.

E recomendable emprender actuacions a distintos niveis: descricion detallada dos postos de traballo, publi-
cacion das ofertas, canles de recrutamento, valoracion das candidaturas, probas de acceso e entrevistas, e
seleccion final da persoa candidata mdis idonea.

Nos dous seguintes apartados (Il e IV), relacionaremos distintos obxectivos para esta 4rea e posibles medi-
das a implantar na mesma.

Farase o mesmo en todas as areas.

Evidentemente, cada empresa debera valorar as stas necesidades e obxectivos, ademais dos seus medios e
recursos, e, en funcion de todo isto, decidir que medidas se deben implantar con maior prioridade, e sinalar
os indicadores cos que se poderan realizar seguimentos periodicos para valorar o nivel de consecucién dos
obxectivos marcados e decidir a continuacion ou modificacion en funcién dos resultados obtidos no segui-
mento.

Para un mellor entendemento, no apartado V de cada area aportarase:

Un exemplo de obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

Un exemplo practico dunha medida avaliable para acadar o obxectivo fixado, incluindo os apartados que a
normativa de aplicacion contempla:

Obxectivos que se perseguen

Descricion detallada da medida

Cardcter prioritario (Si/Non)

Persoas destinatarias

Persoas responsables

Medios e recursos necesarios asociados

Indicadores de seguimento
Temporizacion/cronograma da implantacion da medida

ll. OBXECTIVOS QUE SE PERSEGUEN (SEGUNDO CADA EMPRESA)

Alcanzar unha politica transparente de seleccion de persoal.
Conseguir unha maior presenza das mulleres na empresa.

Conseguir unha representacion equilibrada das mulleres e dos homes nos diferentes grupos profesionais e
na estrutura directiva da empresa.

Considerar a igualdade de trato e oportunidades como un principio fundamental da politica de recrutamen-
to e seleccion da organizacion.

Contar cun equipo de seleccion formado en materia de igualdade.
Dar preferencia de acceso 4 empresa ao xénero menos representado ante igualdade de méritos e experiencia.

Equiparar as oportunidades de acceso s organizacions e fomentar a igualdade nos procesos de seleccidn,
definindo ofertas que inclian tanto a homes como a mulleres.

Evitar prexuizos e estereotipos por razén de sexo nos procesos de acceso d empresa.
Fomentar a participacion equilibrada de mulleres e homes en todas as areas e niveis da organizacion.

Garantir a igualdade de trato e oportunidades entre mulleres e homes nos diferentes tipos de contratacion
fomentando o equilibrio, independentemente da modalidade de contratacion.



Garantir a igualdade de trato nas distintas modalidades de contratacion.
Garantir que a seleccion de persoal se realice a través de procedementos que non tefian en conta o xénero.
Garantir un procedemento de seleccidn e contratacion non discriminatorio.

Inclufr, nos procesos de recrutamento, mecanismos dirixidos especificamente a fomentar as candidaturas
de mulleres en dreas e/ou postos nos que tefien escasa ou nula representacion.

Incrementar a recepcion de candidaturas de mulleres en todos os postos ofertados.

Lograr maiores indices de igualdade naqueles postos onde as mulleres estan subrepresentadas e naquelas
areas identificadas como talento obxectivo.

Mellorar os procedementos nas probas de acceso.
Posibilitar 0 acceso desde un contrato a tempo parcial a un a tempo completo.

Practicar e demostrar un trato igualitario na seleccién para o acceso & empresa, aplicando a prevencion
para evitar posibles casos de segregacion horizontal e vertical.

Promover as condicions necesarias para que no futuro haxa unha presenza mais equilibrada de mulleres e
homes en todos os niveis da empresa.

Recofiecer o potencial das mulleres e integralas no cadro de persoal en todas as dreas e niveis da organizacion.
Reducir as dificultades de acceso das mulleres aos postos de traballo.

Revisar o procedemento de acceso e seleccion para garantir que a igualdade de trato e oportunidades sexa real
e efectiva.

Seguimento dos criterios empregados nas entrevistas de seleccion, especialmente naqueles de mulleres en
postos nos que estan subrepresentadas.

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR (SEGUNDO OBXECTIVOS FIXADOS)

Como xa se indica na introducion, esta relacion de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias,
manuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.

Adecuacion do tipo de probas de seleccion aos requirimentos do posto a desempefiar.

As competencias requiridas deben especificarse de modo obxectivo, sen que a sta descricidn deixe entre-
ver estereotipos de xénero.

Baremo da formacion en igualdade nos procesos de seleccion.

Basear a avaliacion de candidaturas unicamente en razdéns técnicas e obxectivas. Convén facer unha pri-
meira comparacion das candidaturas sen datos persoais.

Busca de fontes de recrutamento que permitan fomentar o acceso de candidaturas do xénero infrarrepre-
sentado.

Colaboraciéns especificas con organismos publicos, outras entidades, presenza en feiras, fontes varias
de recrutamento, etc., co fin de favorecer o acceso ao emprego de mulleres desempregadas e de mulleres
vitimas da violencia de xénero. Impulsaranse 0s contactos con centros educativos e universitarios para
identificar o talento masculino/feminino.

Comunicar o resultado do proceso de seleccion a todas as persoas participantes no mesmo.

Dar dereito preferente ao persoal con contrato a tempo parcial a incrementar a sta xornada fronte 4 cele-
bracion de novas contratacions de substitucion (baixas, vacacions, etc.), sempre que o posto de traballo
sexa 0 mesmo.



Denominacion dos postos de traballo con ambos xéneros gramaticais.

Desefar e difundir unha gufa de entrevista para as persoas implicadas nos procesos de seleccion, que vele
pola avaliacion de candidatos/as con obxectividade, transparencia e igualdade de oportunidades e elimi-
nando calquera tipo de pregunta discriminatoria.

Desefiar sistemas que permitan, ao persoal que actualmente desenvolve xornadas a tempo parcial, optar a
vacantes ou postos a tempo completo, respectando a conciliacion da vida laboral e persoal.

Desefio das solicitudes de emprego desde a dptica da igualdade de oportunidades, eliminando requisitos
que poidan excluir a persoas dun ou doutro sexo, especificando as condicions laborais e os requisitos ba-
sicos do posto ofertado.

Desefo dunha politica de RRHH con perspectiva de xénero, regulando o sistema de seleccion, a tipoloxia de
contratos e o sistema de promocion.

Desenvolvemento de criterios homoxéneos para amhos sexos nas probas de seleccidn.

Determinar as caracteristicas fisicas que deben posuir os/as candidatos/as que ocupen aqueles postos
cuxas avaliacions de riscos contemplen operacions de manipulacion cun manual de cargas, co fin de esta-
blecer un criterio obxectivo para a ocupacion de ditos postos.

Documentar o nimero de candidaturas que se presentan aos procesos de seleccién que permita identificar
as porcentaxes de mulleres e homes presentados e relacionalos cos datos das incorporacions.

Elaboracion de carteis, probas, anuncios, etc., de forma neutra e non sexista (tanto en linguaxe como en
imaxes) para promover a incorporacion de mulleres na organizacion.

Elaboracién e implantacion dun procedemento para os procesos de recrutamento e seleccion de persoal, no
que se inclla, (a igualdade de méritos e capacidades), a preferencia de incorporacion de persoas do sexo
infrarrepresentado. Dito procedemento tamén deberd recoller que se activardn novas fontes de recrutamen-
to que permitan fomentar o acceso de candidaturas do xénero menos representado, que se utilizara unha
linguaxe (e imaxes) non sexistas nos anuncios de postos vacantes, e publicar o compromiso coa igualdade
de oportunidades entre mulleres e homes.

Elaborar e difundir un Plan de acollida (ou actualizar o existente) para integrar na organizacion ds novas in-
corporacions, no que se inclian contidos en materia de igualdade e non discriminacioén (politicas, protocolo
fronte a0 acoso, contido do Plan de Igualdade, etc.).

Elixir canles de recrutamento que garantan que tanto mulleres como homes (tanto da empresa como do
mercado) terdn acceso a informacién do posto ofertado/vacante (centros de formacion, Centros de Orien-
tacion e Informacion de Emprego —~COIES-, servizos publicos de emprego, etc.).

Especificar nas ofertas de emprego medidas antidiscriminatorias no caso de embarazo e lactacion.

Establecemento de porcentaxes minimas de contratacion de mulleres naqueles postos nos que a sua pre-
senza estea infrarrepresentada, ata alcanzar unha proporcion equilibrada.

Establecer a revision periddica do equilibrio por sexos no cadro de persoal.

Establecer colaboraciéns con organismos de formacién para captar mulleres para ocupar postos masculi-
nizados e homes en postos feminizados.

Facer un seguimento do nimero de solicitudes recibidas e contratacions realizadas por sexo.

Facer unha analise das dificultades existentes para cubrir 0s postos de traballo por persoas dun determina-
do sexo.

Fomentar a contratacion de persoas con discapacidade de forma equilibrada entre ambos sexos.

Fomentar a contratacion indefinida, establecendo porcentaxes de conversion de temporais en fixos, dando
preferencia as mulleres, ou ao sexo menos representado en determinadas areas, categorias ou postos de
traballo.



Fomentar a realizacion de tarefas tradicionalmente asignadas a un e outro xénero para que sexan realiza-
das en igualdade por mulleres e homes. Desde RRHH, e sempre que a persoa candidata cumpra co perfil
idéneo, ofertaranse os diferentes postos de traballo considerados estereotipados para consequir o inter-
cambio de tarefas tradicionalmente asignadas a un e outro xénero.

Garantir a designacion, dentro da organizacion, dunha persoa responsable de igualdade de trato e oportuni-
dades entre mulleres e homes.

Garantir o acceso en igualdade de homes e mulleres @ formacién de empresa, co fin de promover o desen-
volvemento da carreira profesional e a sta adaptabilidade aos requisitos dos postos de traballo, mellorando
a stia empregabilidade interna.

Garantir unha presenza equilibrada de mulleres e homes na empresa a través da adopcion de medidas de
accion positiva.

Implementar nalgln centro de traballo da empresa unha experiencia que permita converter, con aceptacion
voluntaria dos/as traballadores/as afectados/as, as xornadas parciais en completas. Analizar os efectos
desta medida, co obxectivo de que, se os resultados fosen positivos para ambas partes, estendela, de for-
ma paulatina, ao resto dos centros de traballo, nun prazo maximo de 4 anos.

Incluir os mesmos beneficios sociais para 0s postos a tempo parcial e a tempo completo.

Minimizacion de preguntas persoais ds persoas candidatas como maneira de fomentar procesos de selec-
cion libres de estereotipos de xénero.

Nas ofertas de emprego ou de bolsas de colaboracién para a cobertura de postos masculinizados, consig-
nar especificamente que poden acceder aos mesmos tanto homes como mulleres.

Negociacién das condicions de traballo (incluida a retribucién) guidndose por criterios neutros previamente
establecidos, libres de sesgos de xénero (importante contar cunha valoracién de postos de traballo da em-
presa/organizacion).

No caso de que se produzan cambios no sistema de seleccion establecido, garantir que dito sistema conti-
nda a ser obxectivo.

No caso de utilizar consultoras externas para a seleccion dalgun posto de traballo, comunicarlles por escri-
to os criterios da empresa en canto & igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

Nos centros de nova apertura diversificarase o persoal desde o comezo da actividade, seleccionando, sem-
pre que haxa persoas candidatas, e en igualdade de condiciéns e competencias, persoal de ambos sexos
en proporcién equilibrada para os diferentes postos.

Ofrecer, durante todo o proceso, desde a oferta de emprego ata a incorporacion da persoa seleccionada, toda
a informacion dispofiible sobre os requisitos do posto de traballo vacante e o perfil adecuado para cubrilo.

Para postos de direccion e xefaturas, establecer medidas de accién positiva para dar prioridade ao sexo
menos representado.

Presenza equilibrada home-muller nos equipos de recrutamento e seleccion.

Publicar as ofertas de emprego usando unha linguaxe (e imaxes) neutra, que inclia ambos sexos e relacio-
nando unicamente os requisitos esenciais.

Realizacion de campafas publicitarias para atraer mulleres en postos técnicos altamente masculinizados,
cun publico obxectivo maioritariamente feminino.

Realizar accions de sensibilizacion con institucions, centros educativos locais, escolas de formacion pro-
fesional e universidades, que dean visibilidade as posibilidades profesionais que ofrece a empresa, favore-
cendo as autocandidaturas e candidaturas a funciéns ou postos actualmente estereotipados ou infrarrepre-
sentados por algun xénero.

Realizar as probas/entrevistas de seleccion garantindo a imparcialidade no proceso en relacion co sexo,
centrandose nos requirimentos, competencias para o posto, sen plantexar cuestions persoais como o esta-
do civil, a maternidade, etc.



Realizar probas obxectivas nos procesos de seleccion, con revision periddica das diferentes probas para
avaliar posibles cambios que poidan resultar discriminatorios.

Realizar sesions de traballo con mandos intermedios para explicar e tomar conciencia da perspectiva de
xénero de maneira transversal.

Realizar un catdlogo de postos de traballo, tras revisar os criterios ou perfis necesarios, analizandoos desde
a perspectiva de xénero, para previr posibles casos de discriminacion.

Realizar unha valoracién obxectiva das persoas candidatas en base & formacién (académica e complemen-
taria), experiencia, habilidades, capacidades, sen ter en conta o sexo da persoa, cunha seleccién transpa-
rente e baseada en criterios demostrables.

Revisar o sistema de puntuacion nas probas da seleccidn, incorporando a perspectiva de xénero.

Revisar periodicamente as practicas de comunicacion existentes (web, taboleiros de anuncios, convocatorias
nos medios de comunicacion, etc.) para asegurar que a informacion chega por igual a mulleres e a homes.

Rexistro e arquivo de todos os procesos de seleccion nunha base de datos, con xustificacion das decisions
tomadas.

Sensibilizar en materia de igualdade a todo o persoal. Isto realizarase levando a cabo distintas accions de
formacion: unhas especificas para os membros da Comision de Igualdade, niveis directivos e persoal de
RRHH e outras xenéricas para o resto do persoal, realizadas en modalidade presencial ou en lifia.

Usar un “curriculum vitae" cego nos procesos de seleccion de persoal.

V. EXEMPLOS PRACTICOS

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

OBXECTIVOS MEDIDAS

Sensibilizar e formar en Formar ao equipo directivo, ao departamento de RRHH, tribunais de seleccion etc., en
materia de igualdade a igualdade de oportunidades entre homes e mulleres e en xestion de recursos huma-
Direccion e Mandos nos, desde unha perspectiva de xénero.

Acordar os criterios dos procesos de seleccion coa Comision de Igualdade.

Informar por escrito a empresas externas de seleccion sobre os criterios empresariais
e 0s compromisos acordados na Comision de Igualdade.

As competencias requiridas deben especificarse de modo obxectivo, sen que a sta
Garantir que a seleccion descricion deixe entrever estereotipos de xénero.

de persoal se realice a
través de procedementos
que non teiian en conta o Revisar a linguaxe e contidos de calquera documento utilizado na seleccion de per-
xénero soal (para asegurar a sta obxectividade).

Potenciar a participacion feminina nos tribunais ou comités de seleccion.

Revisar e actualizar as practicas de comunicacion existentes (anuncios, demandas
de emprego, vacantes internas) para incorporar unha linguaxe neutra e eliminar
estereotipos de xénero.

Utilizar curriculos cegos nos procesos de seleccion.




Dar preferencia de acceso
a empresa ao xénero
menos representado ante
igualdade de méritos e
experiencia

Facer un seguimento do nimero de solicitudes recibidas e contratacions realizadas
por sexo.

Revision periddica do equilibrio por sexos no cadro de persoal.

Introducir medidas de accion positiva para conseguir equilibrio no persoal e unha maior
equiparacion de sexos nos distintos departamentos ou grupos.

Para postos de mando, establecer medidas de accion positiva para dar prioridade ao
sexo menos representado.

Garantir que a seleccion
de persoal se realice a
través de procedementos
que non teiian en conta o
Xénero

Acordar os criterios dos procesos de seleccion coa Comisién de Igualdade.

Informar por escrito a empresas externas de seleccion sobre os criterios empresariais
e 0s compromisos acordados na Comision de Igualdade.

As competencias requiridas deben especificarse de modo obxectivo, sen que a sua
descricion deixe entrever estereotipos de xénero.

Potenciar a participacion feminina nos tribunais ou comités de seleccion.

Revisar a linguaxe e contidos de calquera documento utilizado na seleccion de persoal
(para asegurar a sta obxectividade).

Revisar e actualizar as précticas de comunicacion existentes (anuncios, demandas de
emprego, vacantes internas) para incorporar unha linguaxe neutra e eliminar estereoti-
pos de xénero.

Utilizar curriculos cegos nos procesos de seleccion.

Dar preferencia de acceso
4 empresa ao xénero
menos representado ante
igualdade de méritos e
experiencia

Facer un seguimento do nimero de solicitudes recibidas e contratacions realizadas
pOr Sexo.

Revision periodica do equilibrio por sexos no cadro de persoal.

Introducir medidas de accién positiva para conseguir equilibrio no persoal e unha maior
equiparacion de sexos nos distintos departamentos ou grupos.

Para postos de mando, establecer medidas de accidn positiva para dar prioridade ao
sexo menos representado.

Modalidades de
contratacion e tipos de
xornada

Fomentar la Garantir a igualdade de trato nas distintas modalidades de contratacion:
facer extensivos os beneficios das persoas traballadoras a tempo completo &s contra-
tadas a tempo parcial.

Fomentar a contratacion indefinida e a conversion de contratos a tempo parcial en
contratos a tempo completa:

Desefiar sistemas que permitan o desenvolvemento de xornadas a tempo completo ao
persoal que actualmente desenvolve xornadas a tempo parcial.

Ofertar ao persoal que traballa a tempo parcial as vacantes que se produzan para
traballar a tempo completo.




B. Medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado.

Obxectivo que se
persegue

RECRUTAMENTO, SELECCION E CONTRATACION

Promover as condiciéns necesarias para que no futuro haxa unha presenza mais equi-
librada de mulleres e homes en todos os niveis e postos da empresa.

Descricion

detallada

Elaboracion e implantacion dun procedemento para os procesos de recrutamento e
seleccion de persoal, no que se inclua, a igualdade de méritos e capacidades, a pre-
ferencia de incorporacion de persoas do sexo infrarrepresentado. Este procedemento
tamén debera recoller que se activaran novas fontes de recrutamento que permitan
fomentar el acceso de candidaturas do xénero menos representado, que se utilizara
unha linguaxe (e imaxes) non sexistas nos anuncios de postos vacantes, e a publica-
cion do compromiso coa igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

Caracter prioritario

Non

Persoas destinatarias

Persoas candidatas a acceder a un posto de traballo na empresa.

Responsables

Persoa responsable do departamento de RRHH.

Medidas/recursos

Procedemento con criterios de recrutamento e seleccion.
Ofertas de emprego da empresa e portais de emprego.
Entidades colaboradoras ou centros especiais de emprego.
Base de datos de candidaturas da empresa.

Rexistros derivados dos procesos selectivos.

Persoal do departamento de RRHH.

Indicadores

Existencia do procedemento de recrutamento e seleccion de persoal, que inclia a me-
dida de accion positiva mencionada na descricion da medida.

Modelos de anuncios para a sta revision.

Linguaxe e imaxes usadas nos anuncios de emprego.
Canles de distribucion dos anuncios.

Novas fontes de recrutamento utilizadas (e resultados.)

Madificacions realizadas, se fose o caso, na publicacién dos anuncios de postos va-
cantes.

NUmero e porcentaxe desagregada por sexo, das candidaturas presentadas.

Numero de procesos de seleccion realizados (n° de candidaturas, n® de persoas selec-
cionadas desagregadas por sexo, tipo de contrato e xornada e posto de traballo.

Numero e porcentaxe, desagregada por sexo, de persoas efectivamente incorporadas.
Revision de curriculos vitae e dos guiéns das entrevistas de seleccion.

Informacion recompilada nas ofertas de emprego, coa inclusién da clausula de com-
promiso da empresa coa igualdade de oportunidades sinalada na descricién detallada
da medida.

Calendario

3° trimestre do segundo ano de implantacion do Plan de Igualdade (empresas en plan
de igualdades, sinalar datas).




VI. VANTAXES PARA AS EMPRESAS

- Asegura non ter déficit de capital humano e contar cos mellores equipos, xa que se lograra cubrir as vacantes

polas persoas mais idoneas, en lugar de contar con postos de traballo ocupados tradicionalmente por mulle-
res ou por homes.

- Axuda a corrixir e eliminar determinados prexuizos e roles en base ao sexo nos procesos de recrutamento, se-

leccion e contratacion, que dificultan un desenvolvemento da organizacion conforme 4 situacion do mercado.

- Favorece a atraccion das mellores persoas con potencial para traballar na organizacion.

- Garante as mesmas oportunidades para mulleres e homes no acceso aos postos de traballo, ao impedir que

se vexa limitada a presenza duns e outras.

- Incrementa as posibilidades das empresas de contar con perfis mais competentes non suxeitos a estereoti-
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pos de xénero.
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VI.VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

Nesta area, as accions a levar a cabo deben ir encamifiadas a garantir que se valore de igual maneira o traba-
llo de igual valor, catalogando e valorando os distintos postos de traballo con criterios non discriminatorios
e sen prexuizos de xénero.

Nesta valoracion é fundamental contemplar os sequintes criterios como principios reitores: a obxectividade,
a adecuacion e a totalidade:

A obxectividade implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen os factores que se tiveron en
conta na fixaciéon dunha determinada retribuciéon e que non dependan de factores ou valoraciéns sociais que
reflictan estereotipos de xénero

A adecuacion implica que os factores relevantes na valoracion deben ser aqueles relacionados coa actividade
e que efectivamente concorran na mesma, incluindo a formacién necesaria.

A totalidade implica que, para constatar se concorre igual valor, deben terse en conta todas as condicions que
singularizan o posto de traballo, sen que se invisibilice ou se infravalore ningunha.

Tamén se debe ter en conta que a clasificacion profesional esta moi relacionada coa promocién e o desen-
volvemento de carreira (proceso interno nas organizacions que consiste en identificar, seleccionar e motivar
a traballadores/as para optar a postos de superior categoria do que vifian desempefiando, con mellora das
stas condicidns laborais).

A promocidn pode estar suxeita a unha avaliacion do desempefio, a un proceso de desenvolvemento de ca-
rreira ou realizarse por libre designacion.

NOTA: DIFERENCIAR ENTRE AVALIACION DO DESEMPENO E DESENVOLVEMENTO DE CARREIRA

AVALIACION DO DESEMPENO: PROCESO MEDIANTE O CAL SE MIDE O RENDEMENTO DE TRABALLADORES/AS E O SEU
POTENCIAL DE DESENVOLVEMENTO NA EMPRESA, INCLUINDO A SUA IDONEIDADE PARA DETERMINADO POSTO E O
CUMPRIMENTO DOS OBXECTIVOS RELACIONADOS CO POSTO QUE ESTA DESEMPENANDO.

DESENVOLVEMENTO DE CARREIRA PROFESIONAL: MECANISMO A TRAVES DO CAL AS EMPRESAS PROMOVEN O CRECE-
MENTO DOS SEUS EMPREGADOS/AS (PROCESOS DE ASCENSO E PROMOCION).

E sabido que, ata 0 momento, no noso mercado laboral preséntanse importantes desequilibrios nos procesos
de promocion de mulleres e homes, sendo moito mdis frecuente o acceso dos vardns a postos de responsa-
bilidade, incluso cando elas tefien cualificaciéns superiores ou iguais a eles (segregacion vertical).



Falamos do famoso “teito de cristal”, esas barreiras invisibles que, en moitas ocasiéns, supofien, de forma
“non manifesta”, un impedimento real para promocionar.

Esas barreiras estan relacionadas, fundamentalmente, con:

Prexuizos sobre a dispofiibilidade das mulleres (dando por feito que son elas as que tefien dificultades para
conciliar vida laboral e familiar).

Estereotipos de xénero, polos que se valora de forma desigual (en funcién do sexo) as capacidades e cuali-
dades persoais para postos directivos, e que supofien un verdadeiro obstdculo no desenvolvemento laboral
do colectivo feminino.

Posibles consecuencias (en xeral):

Non se asignan os postos de acordo coas capacidades reais das persoas.

Os salarios das mulleres adoitan ser mais baixos por traballos de igual valor.

As mulleres esixeselles maiores niveis educativos, pero tenden a ser menos valoradas que 0s seus colegas varéns.
Son elas as que tefien contratos mais curtos, temporais e/ou parciais.

Ocupan postos de menor responsabilidade.

Impulsase mais o acceso deles que o delas & formacion na empresa.

As traballadoras non se senten valoradas pola empresa.

Xérase unha baixa estabilidade do persoal, con perda de recursos humanos e da experiencia e 0 coflecemento
que adquiriron no posto de traballo.

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

0 equipo ou departamento responsable da avaliacién e promocién: perfil profesional, cofiecementos e sensi-
bilizacion en materia de igualdade.

A composicidn (por sexo) dos postos de responsabilidade e de toma de decisiéns na empresa: se é equilibra-
da ou presenta desequilibrios.

A correcta definicion e andlise dos postos de traballo a cubrir.

A participacion en ascensos e desenvolvemento de carreira: proporcion de mulleres e homes que promocio-
nan e a que postos e niveis profesionais se realiza dita promocién.

Os criterios de valoracion por parte da empresa no acceso & promocion: idoneidade e obxectividade destes.

0s mecanismos de difusion das vacantes: se a informacion dos postos de traballo vacantes chega por igual
amulleres e homes.

Os procedementos de comunicacion e informacion internos da empresa: como se realizan.
Os sistemas de clasificacion profesional.

Se se emprega unha linguaxe neutra, facendo alusién aos dous sexos.

lll. OBXECTIVOS QUE SE PERSEGUEN (SEGUNDO CADA EMPRESA)

Acadar un equilibrio de xénero nos grupos profesionais, postos de traballo e condiciéns laborais.

Acadar uns obxectivos minimos de promocion de mulleres.



Conseguir unha estrutura directiva da empresa con representacion equilibrada de mulleres e homes.

Contar con medidas, adaptadas a cada situacion concreta, que faciliten o desenvolvemento profesional
dentro da empresa garantindo a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

Eliminacion de elementos que introduzan nesgos sexistas nos procedementos e criterios de promocion do
persoal.

Escoller s mellores persoas profesionais, independentemente do seu sexo, mediante un sistema de pro-
mocidn interna baseado no mérito, capacidades e desempefio no traballo.

Establecer a revision periddica do equilibrio por sexos do persoal, en xeral, e de todos 0s postos e catego-
rias profesionais en particular, co compromiso de adoptar medidas de accién positiva para corrixir a posible
persistencia de desigualdades.

Establecer criterios claros, obxectivos, non discriminatorios e abertos que faciliten a promocién interna do
persoal.

Establecer, como medida de accion positiva, a preferencia pola incorporacion e promocién do sexo menos
representado, en situacions de igualdade de méritos e capacidade de candidaturas, para 0 ascenso a pos-
tos, niveis de responsabilidade ou funciéns nas que estean infrarrepresentadas/os.

Establecer, en cada proceso de promocion, unha porcentaxe minima tendente a acadar a presenza equili-
brada segundo establece a Lei Organica de Igualdade.

Evitar estereotipos de xénero na clasificacion profesional e nos procesos de promocion.

Favorecer o equilibrio no nimero de persoas candidatas de ambos sexos &s promocions internas (con
especial incidencia naquelas empresas pertencentes a sectores altamente masculinizados: transporte,
construcion, STEM, etc.).

Fomentar a promocion e proxeccién profesional da muller, e eliminar o chamado “teito de cristal”.

Fomentar a transversalidade na xestion do talento, facilitando que o persoal poida optar a diferentes alter-
nativas de desenvolvemento, independentemente do lugar onde se orixinen.

Fomentar o equilibrio entre mulleres e homes independentemente da modalidade de xornada (parcial ou
completa).

Garantir criterios claros, obxectivos, non discriminatorios e abertos que faciliten a promocion interna de
todo o persoal promovendo e mellorando as posibilidades de acceso das mulleres a postos de responsabi-
lidade nos servizos centrais da empresa.

Garantir 0 acceso a todo o persoal feminino aos postos pouco representados polas mulleres.

Garantir que cada posicion estea ocupada pola persoa da organizacion que mellor poida desempefala,
independentemente do xénero.

Incentivar que se presenten mais mulleres a postos de responsabilidade.
Mellorar a participacion de mulleres nos procesos de promocion e desenvolvemento de carreira.

Potenciar a transparencia e obxectividade no desenvolvemento e promocion das e dos profesionais da
organizacion.

Promocionar a mulleres e homes nunha porcentaxe proporcional 4 sta presenza no persoal.

Recofiecer o potencial de mulleres e homes por igual e facilitar o desenvolvemento de carreira sen diferen-
zas.

Reforzar o rol da persoa como responsable do seu propio desenvolvemento profesional.

Sensibilizar s persoas que intervefian nestes procesos de seleccion e aos mandos da empresa en materia
de igualdade de oportunidades, procurando a paridade na composicién das comisions de promocion.



IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR (SEGUNDO OS OBXECTIVOS FIXADOS)

Como xa se indica na introducion, a relacién de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias, ma-
nuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.
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Adoptar a medida de accion positiva de que a igualdade de méritos e capacidades teran preferencia as
mulleres no ascenso a grupos ou areas profesionais nas que tefian menos presenza.

Analizar as cotas da representacion por sexos en cada categoria. A tendencia sera a composicion equilibra-
da 6rganos de direccion.

Asegurar a non penalizacion en ascensos, desenvolvemento de carreira ou oportunidades de traballo a
persoas que fagan uso de algunha medida de flexibilidade, usando como criterios para a promocion o ren-
demento, a capacidade e a responsabilidade da persoa no desempefio do seu traballo.

Asequrarse de informar ds mulleres das ofertas de postos internos que tradicionalmente estan ocupados
por homes, e viceversa.

Asegurarse de que a maternidade non limita as posibilidades de promocion nin de opcion de traballo a
xornada completa.

Asegurarse de que non se discrimine a aquelas traballadoras con cargas familiares que desexen ascender
ou mellorar a sta carreira profesional.

Buscar unha ferramenta adecuada para rexistrar as promocions.

Cando existan procesos de seleccion ou cobertura de vacantes de postos a tempo completo, realizaranse
accions especialmente dirixidas ao sexo menos representado en xornada completa.

Compromiso da empresa para incentivar a promocion ao persoal (mulleres e homes) acollido a medidas de
conciliacion familiar.

Comunicar a todos/as o0s/as participantes nun proceso de promocion o resultado deste.

Comunicar ao persoal en situacion de excedencia ou con reducién de xornada por motivos familiares as
vacantes producidas en categorias profesionais superiores, e posibilitarlles a participacion nese proceso.
En especial, convocaraselles a cursos con motivo da sUa reincorporacion para favorecer o seu reciclaxe e
desenvolvemento profesional.

Comunicar ao persoal o compromiso da empresa co desenvolvemento das carreiras profesionais desde
unha perspectiva de igualdade de oportunidades.

Comunicar as competencias profesionais que poden facilitar a promocién a outros postos de traballo (tanto
a nivel vertical como horizontal).

Creacion dun rexistro anual de “seguimento profesional” onde se recolla a lista de persoas traballadoras que
Son ou non promocionadas, e 0S motivos.

Creacion dunha aplicacion/base de datos onde o persoal poida rexistrar a sia formacion, experiencia e prefe-
rencias de desenvolvemento profesional (cambio de posto, drea, departamento, centro de traballo, etc.).

Crear e/ou revisar 0s exames/probas de ascensos e promocions.

Crear unha base de datos do persoal (masculino e feminino) con maior potencial para a promocién, reco-
llendo habilidades, aptitudes e logros que permitan identificar de forma axil os perfis mais adecuados para
0S postos vacantes.

Dar a adecuada publicidade, para cofiecemento do persoal, sobre 0s postos vacantes para a sta posible
participacion nos procesos de promocion interna, especificando as condicions e requirimentos do posto,
asi como motivar ds mulleres para que participen nos procesos de promocion profesional.

Dar a cofiecer, de forma sistematica, clara, concreta e transparente, as posibilidades de desenvolvemento de
carreira profesional a todo o persoal, incluindo o procedemento ou sistema de promocién da compafiia.



Definicion dun plan de desenvolvemento profesional que tefia en conta a promocion vertical e horizontal,
tanto das mulleres como dos homes.

Definir obxectiva e adecuadamente os postos de traballo, 0s seus requisitos basicos, as competencias
necesarias e realizar accions para romper estereotipos.

Desefiar programas de informacién e motivacion para impulsar a participacion das traballadoras nos proce-
sos de promocién profesional.

Desenvolver programas de identificacion do talento feminino que permitan a dispofiibilidade de persoas
cualificadas con potencial para promocionar a posicions de responsabilidade, aplicando criterios de igual-
dade de oportunidades entre mulleres e homes.

Elaboracion dun protocolo de criterios obxectivos para a promocion interna do persoal, que asegure a publi-
cidade de todas as prazas que queden vacantes.

Elaborar por escrito e comunicar a todo o persoal os posibles itinerarios profesionais da empresa.

Eliminar barreiras que poidan frear o desenvolvemento dunha persoa por razéns de sexo. En caso de va-
cante, contacto persoal coas mulleres identificadas para animalas a que se inscriban ao correspondente
proceso de promocion.

En todos os centros de traballos (tanto antigos como de nova apertura), incluir como obxectivo nos proce-
sos de seleccion, e de forma expresa, diversificacion do persoal para conseguir unha proporcion equilibra-
da.

Equiparar a tempo traballado as ausencias por maternidade, paternidade e dereitos parentais, a efectos de
ascensos ou promocion profesional.

Especificar nas promocions internas, sempre que sexa posible, o horario habitual do posto e/ou as implica-
cions da dispofibilidade horaria (viaxes ocasionais, viaxes frecuentes, rotacion de quendas, etc.).

Establecemento de porcentaxes de promocion de mulleres ata lograr unha presenza equilibrada de mulle-
res e homes nos postos de toma de decisions e no consello de direccion.

Establecer a revision periddica do equilibrio por sexos do persoal, en xeral, e de todos 0s postos e catego-
rias profesionais en particular, co compromiso de adoptar medidas de accion positiva para corrixir a posible
persistencia de desigualdades.

Establecer como medida de accion positiva, a preferencia pola incorporacion e promocién de mulleres ou
sexo menos representado, en situacions de igualdade de méritos e capacidade de candidatas/os, para o
ascenso a postos, ou niveis de responsabilidade ou de funciéns nos que estean infrarepresentadas/os.

Establecer como principio xeral nos procesos selectivos que, en condiciéns equivalentes de idoneidade,
acceda ao posto a persoa do sexo menos representado na drea e posto de traballo.

Establecer criterios claros, obxectivos, non discriminatorios e abertos que faciliten a promocién interna do
persoal.

Establecer criterios obxectivos, neutros e transparentes para a promocion de todos os grupos profesionais,
niveis e categorias existentes na organizacion.

Establecer en cada proceso de promocion unha porcentaxe minima tendente a alcanzar a presenza equili-
brada segundo establece a referida Lei Orgdnica de Igualdade.

Establecer formulas de distribucion horaria para as persoas con responsabilidade que faciliten e melloren
a conciliacion.

Establecer medidas de promocidn e mellora das posibilidades de acceso da muller a postos de responsabi-
lidade, como aposta polo acceso de un maior nimero de mulleres a postos de direccion.

Establecer medidas para limitar os periodos de dispofiibilidade horaria féra da xornada laboral en postos de
responsabilidade.
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Establecer medidas que favorezan ao sexo menos representado en ascensos a postos, grupos profesionais
ou categorias, con regras que fixen obxectivos de alcanzar determinados porcentaxes nos niveis mais altos
nun prazo fixado, marcando prioridades en caso de méritos iguais ou similares.

Establecer unha cota minima anual de promocion de mulleres.

Facilitar a todas as categorias profesionais 0 acceso a formacion para aumentar as posibilidades de pro-
mocionar, tanto a homes como a mulleres.

Facilitar que as mulleres poidan comunicar facilmente o seu desexo de promocionar.
Favorecer a promocion do persoal baseandose en resultados e non na presencialidade.

Fixar criterios de promocién obxectivos e neutros en relacion co sexo, que motiven por igual a mulleres
e homes a optar aos ascensos. Para iso, eses criterios deben basearse nas caracteristicas do posto e 0s
requirimentos, habilidades e cualidades necesarias para o seu desempefio.

Fomentar a realizacion de tarefas tradicionalmente asignadas a un e outro xénero para que sexan realiza-
das en igualdade por mulleres e homes.

Formar en funcions directivas e de xestion a perfis masculinos e femininos con potencial para ocupar pos-
tos directivos.

Formar en Igualdade de oportunidades en cursos de acollida ao persoal de novo ingreso.

Formar en xénero e igualdade de oportunidades entre homes e mulleres a mandos intermedios e &s persoas
responsables de avaliar as candidaturas nos procesos de promocion.

Garantir as mesmas posibilidades de ascender laboralmente a todo o persoal independentemente do tipo
de contrato e de xornada que posuan.

Garantir conversion de contratos temporais en fixos en termos de igualdade para ambos xéneros. Promover
a conversion de xornadas parciais en completas polo menos nun 5% (ou outra porcentaxe, segundo a reali-
dade de cada empresa).

Garantir que nos procesos de promocion/ascensos se tefia en conta ao persoal en situacion de embarazo
ou permiso por maternidade ou paternidade.

Garantir que traballadores/as en situacion de excedencia por coidado de fillos, fillas ou de familiares poidan
participar en promocions e ascensos, en igualdade de condicidns.

Garantir, nas promocions internas, que as candidaturas das persoas con reducion de xornada por garda
legal seran tidas en conta en condiciéns de igualdade que o resto, facendo notar que a garda legal nunca
serd un elemento a ter en conta na promocion.

Identificacidn das barreiras que tefien as mulleres para acceder a postos de alta direccién e establecer
mecanismos para a sla incorporacion.

Identificacion das dificultades que tefien as mulleres para incorporarse aos procesos de promocion e definir
estratexias para solventalas.

Impartir formacion especifica en materia de xénero e igualdade de oportunidades entre mulleres e homes
dirixida ds persoas responsables de propofier candidatos e candidatas e avaliar posibilidades de promo-
cion, co fin de garantir que se realiza o labor de maneira obxectiva, sen estereotipos de xénero que puidesen
condicionar as eleccions e avaliaciéns das candidaturas.

Implementar programas ou acciéns de identificacion de talento interno (incluindo xornadas parciais ou contra-
tos en suspension) que permitan a dispofiibilidade de persoas cualificadas con potencial para promocionar a
posicions de responsabilidade desde criterios de igualdade de oportunidades entre homes e mulleres.

Incluir, nas acciéns formativas de desenvolvemento profesional, un espazo para analizar as posibles barrei-
ras que poden atopar as mulleres d hora de promocionar a postos de responsabilidade na empresa.

Incluir, nas acciéns formativas do persoal, contidos especificos enfocados & adquisicion de competencias
e habilidades para optar a postos de superior categoria, favorecendo ao sexo menos representado.



Incluir, no proceso de cobertura de vacantes, mensaxes que inviten explicitamente as mulleres a presentar-
se para ocupar postos ou ocupacions de maior responsabilidade organizativa tradicionalmente ocupadas
por homes (mais al6 da representatividade da muller no cadro de persoal).

Incorporar nos procesos de cobertura de vacantes para postos a tempo completo, o principio de que, en
condicions de idoneidade equivalentes, accederan as mulleres contratadas a tempo parcial.

Incrementar a participacion das mulleres en cursos especificos para acceder a postos de responsabilidade.
Para iso, facilitarase a participacion de mulleres en cursos que poidan ter relacién con actividades directi-
vas.

Informar ds persoas con contrato a tempo parcial da posibilidade de presentarse ds distintas vacantes que
se produzan.

Informar explicitamente ds mulleres con posibilidades de ascenso das vacantes existentes nos postos
tradicionalmente masculinos.

Introducir programas especificos para a promocion de mulleres a postos de responsabilidade, pofiendo
maior énfase nas areas onde se atopan subrepresentadas.

Levar a cabo un seguimento do impacto das medidas de conciliacion de cara @ promocion profesional.

Manter as condiciéns de promocion, retribucion, beneficios sociais e conciliacion, que garantan as mesmas
oportunidades nos contratos a tempo parcial e completo.

Manter unha base de datos actualizada desagregada por sexos no relativo a distribucion de mulleres e
homes por departamento, tipo de contrato, grupo profesional e posto de traballo.

Manter unha presenza equilibrada (60/40) de mulleres e homes nos postos de direccion, co obxectivo de
alcanzar a paridade (50/50).

Medida de accion positiva: en condicidns equivalentes de idoneidade e competencia, terdn preferencia as
mulleres para promocionar a aqueles postos onde estean subrepresentadas.

Na drea de RRHH deberan figurar as promocions rexeitadas con indicacion dos motivos, co obxecto de
descartar posibles situacions de discriminacion, en especial, aquelas relacionadas coa conciliacion da vida
laboral e familiar.

No tratamento estatistico organizacional incluir a variable “sexo’ nos diferentes grupos profesionais e pos-
tos por areas.

Nos procesos de promocidn, establecer o principio xeral de que, en condiciéns equivalentes de idoneidade,
teran preferencia as mulleres sobre os homes, cando se trate da promocién a un grupo profesional onde o
colectivo feminino estea subrepresentado.

Nos procesos de seleccion de mandos intermedios e de direccion, garantir, na medida do posible, que as
persoas candidatas finalistas alcancen o 60% do sexo menos representado nesa funcion/posto.

Obter datos detallados e estatisticos relativos aos procesos de seleccion en canto a xénero en todos 0s
centros de traballo, incluidos os de nova apertura.

Potenciar a formacién en igualdade de oportunidades ao conxunto da empresa, por exemplo, mediante a
formacion continua e enfocada & promocion.

Primar a promocion interna fronte & contratacion externa.

Priorizar ao sexo menos representado nas promocions que se puidesen producir. De cara as promocions,
farase compatible a aplicacion de criterios obxectivos relacionados coa formacidn, experiencia, méritos
e coflecemento do posto, coa aplicacion do criterio de presenza equilibrada, dando prioridade en caso de
similitude nos criterios obxectivos, ao sexo que se atope menos representado, para acceder a vacante.

Promover e mellorar as posibilidades de acceso da muller a postos de responsabhilidade, contribuindo a
reducir desigualdades e desequilibrios que, ainda sendo de orixe cultural, social ou familiar, puidesen darse
no seo da empresa.
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Publicar na web da empresa os postos vacantes para facilitar a presentacion de candidaturas a postos de
promocion.

Realizacion do seguimento dos resultados dos procesos de promocion desde unha perspectiva de xénero.

Realizar avaliacion dos postos de traballo considerando que poden ser ocupados por unha muller ou un
home indistintamente.

Realizar estudos periddicos sobre perfis femininos con potencial e as posibles barreiras internas para pro-
mocionar.

Realizar un estudo das posibilidades de promocion das mulleres nos postos de responsabilidade nos que
tefian menor presenza, e establecer, no seu caso, medidas que o fagan posible.

Realizar un seguimento especifico das promociéns con respecto as persoas con contratos a tempo parcial
ou reducién de xornada, para evitar posibles condicionantes que afecten & promocién das mulleres (colec-
tivo maioritario nesa situacion).

Realizar, por parte de RRHH, un estudo da percepcion do persoal sobre os condicionantes principais que se
valoran para promocionar.

Recoller, de forma periddica e frecuente, datos estatisticos desagregados por centro de traballo e sexo das
persoas do persoal que pasan dun contrato a tempo parcial a un a tempo completo.

Redactar, pofier en marcha e revisar periodicamente un procedemento ou norma interna de promocion
profesional (ascensos), contemplando que, a igualdade de méritos, darase prioridade ao sexo que estea
subrepresentado.

Seguimento especifico das promocions de persoas a tempo parcial ou xornada reducida para evitar que
este tipo de xornada sexa un condicionante que prexudigue a promocién das mulleres.

Sensibilizacién aos mandos susceptibles de influir nos procesos de promocién na empresa, a través de
cursos de igualdade integrados no plan de formacion definido para iso.

Sensibilizar aos mandos da empresa en materia de igualdade de oportunidades, procurando a paridade na
composicién das comisiéns de promocion.

Usar un sistema de criterios obxectivos na avaliacion do desempefio, a sua valoracion e revision, conside-
rando calidades profesionais que se identifican coas mulleres, sen que se faga referencia a valores histérica
e culturalmente “masculinos” (individualismo, competitividade, agresividade, etc.), e deixando claro que se
valoran novas formas de liderado e xestidn de persoas, como a capacidade de didlogo, o traballo en equipo, a
comunicacion eficaz, etc., que poden influir de forma positiva na forma de traballar do persoal e os equipos.

Utilizacion dunha linguaxe non sexista nos canais de informacion ao persoal e na descricion dos postos de
traballo, nos sistemas de clasificacion profesional, convenio colectivo, etc.

V. EXEMPLOS PRACTICOS

A.Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

OBXECTIVOS MEDIDAS CLASIFICACION PROFESIONAL

. Elaborar unha descricion obxectiva dos postos de traballo e as competencias de cada
Catalogar e valoraros dis- | | deles.

tintos postos de traballo

con criterios non discri- Informar & Comision de Igualdade (se procede) dos datos estatisticos relativos 4 dis-
minatorios tribucion de homes e mulleres por departamentos, por tipo de contrato, posto e grupo
profesional.
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Acadar un equilibrio de
Xénero en grupos, postos
e condicions laborais

Manter unha base de datos desagregada por sexos segundo o departamento, tipo de
contrato, posto e grupo profesional, para a sta analise periddica e aplicacion de medi-
das correctoras se fose necesario.

Fomentar a promocion e
proxeccion profesional
da muller, e eliminar

o chamado “teito de
cristal”

- Creacion dun rexistro de “Seguimento Profesional” anual onde se recolla a listaxe de

persoas traballadoras que son ou non promocionadas e 0s motivos.

- Dar prioridade s mulleres nos procesos de promocion interna para cubrir postos en de-

partamentos masculinizados, tendo sempre en conta a sta idoneidade e competencia.

- Desefiar programas de motivacién para impulsar a participacion das traballadoras nos

procesos de promocion profesional.

- Establecer unha cota minima anual de promocion de mulleres.

Utilizar criterios de
igualdade en todos os
procesos de promocion

- Compromiso da empresa para incentivar a promocion a traballadores/as acollidos/as

a medidas de conciliacion familiar.

- Elaborar por escrito e comunicar a todo o cadro de persoal os posibles itinerarios pro-

fesionais da empresa.

- Establecer criterios claros, obxectivos, non discriminatorios e abertos nos procesos de

promocion asegurando neutralidade en canto ao xénero.

- Establecer medidas para limitar os periodos de dispofiibilidade horaria féra da xornada

laboral en postos de responsabilidade.

- Garantir as mesmas oportunidades de promocion a todo o cadro de persoal indepen-

dentemente da sda xornada.

B. Medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado

_ CLASIFICACION PROFESIONAL

Obxectivo que se persegue

Garantir o principio de igualdade no sistema de clasificacion profesional.

Descricion detallada

Adoptar un sistema de valoracion de postos de traballo que proporcione un valor a
cada posto e permita asignarlle unha retribucion econdmica acorde a dito valor.

Realizar os axustes que sexan necesarios (indicando cales de forma clara en cada
caso/empresa) na clasificacion profesional para adecuar as categorias as tarefas
efectivamente realizadas.

Caracter prioritario

Si

Persoas destinatarias

Toda a organizacion.

Responsables

Direccion xeral e departamento de RRHH.

Medidas/recursos

Persoal de RRHH e consultora externa.
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Indicadores

Comprobar se se actualizou a definicion de postos e perfis profesionais, incorporando
a perspectiva de xénero.

Verificar se se levou a cabo a revisién da clasificacién profesional (ou que grao de
desenvolvemento ten a xa existente).

Nimero de medidas propostas a pofier en marcha.

NUmero e porcentaxe, desagregado por sexo, das persoas traballadoras que viron mo-
dificada a sta clasificacion profesional tras levar a cabo a implantacion desta medida.

Temporalizacion

4° trimestre do primeiro ano de implantacion do Plan de Igualdade

No caso de medidas alternativas se non hai obriga de contar con Plan de Igualdade,
fixar datas estimadas.

AREA PROMOCION PROFESIONAL

Obxectivos que se perse-
guen

Garantir a igualdade de trato e oportunidades nos procesos de promocién interna.

Avanzar no obxectivo de conseguir unha presenza equilibrada de mulleres e homes en
postos de direccion e/ou responsabilidade, asi como en todos os postos de traballo
nos que se detecte que existe un desequilibrio.

Descricion detallada

Busca dunha ferramenta axeitada para rexistrar e realizar un seguimento e control dos
procesos de promocion e 0s seus resultados.

Dispofier dun procedemento de promocion de persoal obxectivo e transparente, que
garanta a igualdade de trato e oportunidades.

Elaboracion dun informe anual da promocion, desagregado por sexo, e indicando 0s
seguintes datos: nivel de formacion da persoa, grupo profesional, nivel xerarquico,
posto de orixe, posto de destino, responsabilidades familiares, nivel formativo esixible
no posto de orixe e no posto de destino.

Caracter prioritario

Non

Persoas destinatarias

Toda a organizacion.

Responsables

Direccion xeral e departamento de RRHH.

Tempo do persoal de RRHH, e, no caso de buscar apoio nunha consultora externa,

Medidas/recursos : -
factura, con detalle da ferramenta elaborada e a implantacion levada a cabo.
Implantacion do procedemento de promocion.

Indicadores Implantacion da ferramenta de rexistro de seguimento das promocions.

Informes anuais das promocidns levadas a cabo, desagregadas por sexo.

Temporalizacion

2° trimestre do terceiro ano de implantacion do Plan de Igualdade

- No caso de medidas alternativas se non hai obriga de contar con Plan de Igualdade,
fixar datas estimadas.
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VI. VANTAXES PARA AS EMPRESAS

Aproveitamento de todo o capital humano con cofiecemento e experiencia nos procesos de promocion e
desenvolvemento de carreira (a0 non restrinxir a busca de persoas con capacidade de direccidn a unha parte
do persoal).

Atraccion e retencién do mellor talento dispofiible (feminino e masculino).
Contar con perfis mais idéneos e competitivos nos procesos de promocion.

Fomento da motivacion de todo o persoal (homes e mulleres) ao trasladar que o espirito de promocién é
igualitario.

Introducién de novas formas de liderado, xestién de equipos, etc., ao aumentar a presenza de mulleres en
postos de maior responsabilidade, o que achega un valor engadido para a organizacion.

Mellora da competencia e produtividade do persoal. Porque se unha organizacion realiza os procesos de
promocion incorporando a igualdade de oportunidades garante as mellores persoas para postos de respon-
sabilidade e alta especializacion profesional, motivando ao conxunto do persoal cara & mellora continua.

Mellora da imaxe da empresa, xa que se dara unha imaxe de organizacion socialmente responsable adaptada
a diversidade social, ademais de cumprir coa lexislacion vixente.

Mellora do posicionamento da empresa. Na nosa sociedade, cada dia mdis diversa, unha empresa cunha
imaxe equilibrada entre mulleres e homes estd posicionada mais favorablemente para responder aos retos do
mercado.

Mellora na xestion do cofiecemento e avance na excelencia profesional.
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3 FORMACION

I. INTRODUCION

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
111.POSIBLES OBXECTIVOS

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. EXEMPLOS PRACTICOS

VI.VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

No dmbito empresarial, a formacion continua, ademais dun dereito das persoas traballadoras, € clave na
xestion de RRHH, xa que é a forma de evitar a obsolescencia do talento, conseguindo que o persoal adquira
novos cofiecementos e competencias, é dicir, a stia “reciclaxe” continua.

Por este motivo, a formacidén esta estreitamente relacionada coa promocién e a carreira profesional dos
cadros de persoal.

Pero, nesta area, tamén existen claros desequilibrios entre mulleres e homes, tanto a nivel cuantitativo (nd-
mero de horas e de accidns formativas) como a nivel cualitativo (contidos dos cursos).

Partindo de que, polo momento, a corresponsabilidade “estase a traballar” e non é ainda unha realidade
social, tanto na asuncién de responsabilidades familiares como na elaboracién dos plans de formacion das
empresas sen perspectiva de xénero, esta falta de equilibrio repercute sobre:

0O colectivo feminino: son elas as que tefien mais dificultades para reciclarse, desenvolverse e acceder a pro-
mocidns, ao non contemplarse as stas necesidades e intereses profesionais.

As organizacions: perda de competitividade empresarial ao limitarse as suas posibilidades de desenvolve-
mento produtivo (non se potencia de igual forma a todo o cadro de persoal e favorécese o mantemento da
segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical).

Polo reflectido anteriormente, &s empresas/organizaciéns convenlles:

Por unha banda, incluir a igualdade de oportunidades en todos os procesos relacionados coa formacion:

Na deteccion de necesidades formativas: realizar un estudo no que se diferencien as necesidades actuais e
futuras de mulleres e homes do persoal, en todos os departamentos e categorias da empresa, considerando,
ademais, os intereses especificos, asi como as necesidades persoais e familiares (desagregado por sexo) e
definindo tamén as dificultades existentes para responder a estas necesidades.

Na planificacion da formacion: ter en conta motivacions, intereses e dispofiibilidade de traballadores/as da
empresa para axustar adecuadamente:

Persoas destinatarias

Horarios: procurando que se impartan dentro da xornada laboral, para poder ofrecer as mesmas posibilidades
de acceso a todo o persoal, incluidas as persoas con responsabilidades familiares.

Contidos: € clave vixiar que os contidos tefian como obxectivo reducir e eliminar a segregacion ocupacional e
que permitan un desenvolvemento profesional, independentemente de que se dirixan a mulleres ou a homes.

Na difusion das ofertas: uso de linguaxe inclusiva e non sexista e canles de comunicacion que cheguen a
todo o persoal.
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Na avaliacion da formacion: nivel de participacion desagregado por sexo, con indicadores que identifiquen
se as accions se levaron a cabo tendo en conta as responsabilidades familiares, a dispoiiibilidade das per-
soas, e que midan o retorno (se se melloraron cofiecementos, competencias e habilidades de homes e mu-
lleres por igual).

Por outra banda, entre os contidos dos plans de formacion anuais das empresas, convén incluir formacién
transversal:

Especifica en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, como un médulo de interese
en todos os cursos dirixidos ao conxunto do persoal, e como curso imprescindible para aquelas persoas que
xestionen equipos de traballo, ou que formen parte da drea de RRHH.

Destinada a mellorar as competencias e habilidades do persoal (liderado, xestidn de persoal, habilidades de
direccion, novas tecnoloxias...) que capaciten e motiven ao persoal para o desenvolvemento da sda carreira
profesional, fundamentalmente 4s traballadoras, xa que € o colectivo feminino o que se atopa con méis difi-
cultades para integrarse nestes procesos.

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

0 departamento responsable: se poste formacién en materia de igualdade de oportunidades.

A formacion vinculada & promocion e aos plans de carreira: existencia de mecanismos dirixidos a favorecer a
participacion das mulleres.

A participacion de mulleres e homes en accions formativas en canto a: porcentaxe de participacion, tipo de
formacion, horas, modalidade de imparticion, etc.

Os canais de difusion: se a informacion da oferta formativa € ampla, clara, emprega unha linguaxe non sexista
e chega por igual a mulleres e homes.

Os instrumentos para cofiecer as necesidades de formacién do cadro de persoal.

Os mecanismos de participacion: se se motiva ds mulleres a asistir 4 formacion, se se adoptan medidas para
eliminar as barreiras que poidan dificultar a sta participacion.

Os plans de formacidn continua: se estan realizados desde un enfoque de xénero.

lll. OBXECTIVOS QUE SE PERSEGUEN (SEGUNDO CADA EMPRESA)

Dar a posibilidade a todo o persoal de poder formarse e cubrir as stas necesidades de aprendizaxe de
forma flexible, favorecendo a conciliacion corresponsable.

Desbloquear as ocupacions e postos de traballo tradicionalmente asignados a mulleres e homes en funcion
do sexo.

Establecer accions formativas concretas dirixidas ao desenvolvemento profesional e a promover o equili-
brio profesional do cadro de persoal de ambos sexos en todos os grupos e actividades da empresa.

Facilitar a asistencia 4 formacion de todos/as os/as traballadores/as do cadro de persoal garantindo a
corresponsabhilidade na conciliacion da vida laboral, persoal e familiar.

Facilitar o acceso de mulleres e homes a especialidades formativas que contriblan ao seu desenvolvemen-
to profesional na empresa de forma equilibrada e, & vez, asegurar que a organizacion esta contando con
perfis cualificados para adaptarse as necesidades do mercado.

Formar ao cadro de persoal, e, especificamente, a mandos intermedios, e a postos de direccion en temas
de igualdade de oportunidades e non discriminacion.
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Garantir a realizacion de accions formativas que faciliten por igual o desenvolvemento de competencias

nas traballadoras/es traballadores do cadro de persoal.

Garantir unha participacion equilibrada de mulleres e homes na formacién interna.

Promover e garantir a igualdade de oportunidades, directa e indirecta, entre homes e mulleres, no proceso

de desenvolvemento de competencias, motivando ds mulleres a participar nas accions formativas.

IV.

POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

Como se indica na introducién, esta relacién de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias, ma-
nuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.

03.

30

Aposta permanente polo desenvolvemento de todos e todas as profesionais baixo a esixencia da mellora
continua, cunha formacion de calidade a través de formacion tedrica e practica personalizada e dindmica.

Asegurar un % da formacion dentro do horario de traballo.

Asegurarse de que os “partners” pedagoxicos (consultarfas, escolas de negocios, etc.) e o persoal de for-
macion interno, sexan informados sobre a politica de igualdade da empresa e esixir o seu cumprimento.

Bolsas de horas de formacién para as carreiras TIC (anuais ou mensuais), en funcién do nimero de mate-
rias, e que mellor se adapten ds necesidades da empresa, baixo determinados criterios estipulados: grao de
aproveitamento, que non afecte 4 clasificacion profesional e s condicidns salariais, ou 0 que proceda en
cada situacion concreta, que sera analizado entre empresa e traballador/a ou, no seu caso, coa comision
de seguimento do plan de igualdade.

Comunicar as accions formativas en todas as vias existentes para que a informacion chegue & totalidade
do persoal.

Contar cunha aula virtual (internet) para facilitar o acceso 4 formacion e para seguir en contacto con temas
relacionados coa organizacion as traballadoras que estean de baixa maternal.

Contemplar a posibilidade de financiar estudos oficiais ata 0 100% da matricula (se o resultado é de apro-
bado) para mulleres en formacion para a sta promocién profesional.

Contemplar a realizacion de cursos de formacion e adestramento especializado para mulleres en habilida-
des e actividades nas que se atopen subrepresentadas.

Contemplar, na articulacion do plan anual de formacidn, as diferentes modalidades de xornada laboral, para
adaptar as accioéns formativas aos distintos horarios de traballo.

Convocar ao persoal aos cursos de formacion coa antelacion suficiente que garanta a sua asistencia.

Crear a figura de docente interno/a, para potenciar a actualizacion dos cofiecementos e capacidades do
persoal, e promover a aprendizaxe colaborativa. Aquelas persoas de persoal que postan cofiecementos
necesarios ou criticos para a organizacion poderan formar parte deste colectivo. Contemplarase no plan
anual de formacién que adquiran e melloren os seus cofiecementas, e que dediquen parte da sla xornada
anual a compartir con outros departamentos 0s seus cofiecementos e experiencias.

Dar a posibilidade a persoas en situacion de excedencia por coidado de menores ou dependentes de ac-
ceder aos cursos que se imparten na empresa e 0 acceso a formacion “on line” que lles permita manter
actualizados os cofiecementos necesarios para unha reincorporacion ao seu posto de traballo.

Desefiar programas de desenvolvemento do talento, asegurando a participacion de mulleres e homes, para
garantir a dispofiibilidade de candidaturas mixtas.

Elaboracion de ferramentas de deteccion de necesidades formativas, facendo fincapé nas mulleres de cara
a sUa capacitacion para ocupar postos desempefiados maioritariamente por vardns.



Elaborar e revisar o Plan de Formacion Anual para todo o persoal, de maneira que contribua ao seu desen-
volvemento profesional e a equilibrar o cadro de persoal.

Elaborar unha guia que oriente s persoas que desefian os mddulos formativos sobre a inclusion da pers-
pectiva de xénero nos contidos.

Establecer modulos de igualdade de oportunidades, incluindo os protocolos existentes, en todos 0s cursos
de formacion ofertados pola empresa.

Establecer reservas dunha determinada porcentaxe de accions formativas dirixidas a capacitar en activida-
des con subrepresentacion feminina.

Extraer informacién desagregada por xénero: nimero e porcentaxe de mulleres e homes que realizan for-
macién, tipo de formacidn, se se prevé para a promocién ou non, féra ou dentro do horario laboral.

Facilitar medidas que permitan a atencion a menores ou persoas dependentes que non supofia un obstacu-
lo no acceso a cursos de formacion organizados pola empresa.

Fixar e respectar horarios de inicio e finalizacion das sesions formativas, potenciando as audio e videocon-
ferencias e tendo en conta as festas locais e as diferenzas horarias dos distintos centros de traballo da
empresa.

Fomentar a formacién de mulleres que ocupan postos técnicos en habilidades de xestion e de direccion de
persoal, para facilitar desta maneira a stia promocién dentro da empresa.

Fomentar a formacion “on line”, semipresencial e a distancia naqueles casos nos que non sexa posible a
sUa realizacion durante a xornada laboral.

Formar ao persoal de novo ingreso sobre os principios de igualdade da entidade, o Plan de igualdade e o
Protocolo de prevencion do acoso, dentro da xornada laboral.

Formar ds persoas que integran a Comision de Seguimento do Plan en materia de igualdade, acoso no
ambito laboral (sexual, por razén de sexo, discriminatorio, moobing...), cun seguimento destas acciéns for-
mativas.

Formar de forma especifica en materia de igualdade e xénero, acoso sexual e por razén de sexo as persoas
da drea de RRHH, &s persoas que integran a Comision de Igualdade e a Direccién e mandos intermedios.

Garantir a formacion en igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, violencia machista, fenda sa-
larial, etc. a todo o persoal, priorizando aquelas persoas que compofien o departamento de RRHH, persoal
con cargos de responsabilidade e persoal ao seu cargo e aqueles que realizan directamente a seleccion
e promocion do persoal. Esta formacion estruturarase por niveis xerdrquicos: direccion xeral, direccion de
area, direccion de centro de traballo, e mandos intermedios.

Garantir a integracion da perspectiva de xénero na elaboracion do Plan anual de Formacion da empresa.

Garantir a reserva a mulleres do 20% das prazas en accions formativas dirixidas a capacitar en actividades
tradicionalmente ocupadas por homes.

Garantir 4s persoas que, por razéns familiares, se sitian en periodo de suspension contractual (exceden-
cias), o dereito a solicitar & empresa a sua asistencia a todos os cursos de formacién programados. Todo
iso de maneira voluntaria e a iniciativa da persoa excedente.

Garantir polo menos un 50% de prazas para mulleres en formacion de aspirantes a persoal directivo.

Garantir que a informacion sobre as ofertas de formacion chega a todo o persoal da empresa, con indica-
cion de se son ou non en horario laboral.

Identificacion dos obstaculos de participacion das mulleres nos procesos formativos e definicion de meca-
nismos para a sua resolucion.

Imparticion de accions formativas de reciclaxe profesional para as persoas que Se reincorporan tras unha
baixa de maternidade/paternidade ou dun periodo de excedencia.

Imparticion de formacion para o desenvolvemento da carreira profesional dentro da empresa.
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Incentivar a participacion feminina nas accions formativas para postos de mando intermedios e direccion
na empresa, co obxectivo de promover o seu acceso a todos os grupos e profesions.

Incluir a igualdade de oportunidades como unha materia transversal nos cursos ofertados pola empresa.

Incluir no plan de formacién anual un rograma de “mentoring” inverso (do talento novo, nativos dixitais, ao
persoal mdis veterano da compafifa), para dar resposta & necesidade de achegar a tecnoloxia ao persoal
senior.

Inclufr nos contratos de traballo unha clausula que se realicen coas empresas provedoras de formacion
externa, na que se solicite de forma expresa a revision, desde a perspectiva de xénero, dos contidos e ma-
teriais que se utilicen nos cursos de formacion, para que non contefian estereotipos nin connotacions de
Xénero.

Informar (mediante os medios habituais da empresa) e facilitar o acceso féra da xornada laboral aos cursos
online, de especialidades non relacionadas co itinerario formativo obrigatorio para o posto de traballo, a
aquelas persoas que queiran realizar unha formacion en dreas funcionais.

Informar das sdas responsabilidades as dreas/departamentos vinculados coa posta en marcha e implanta-
cién das medidas do Plan de Igualdade.

Na formacion facilitada pola empresa as novas incorporacions, incluir un maédulo especifico en materia de
igualdade de oportunidades en funcién do posto de traballo ocupado.

Nas entrevistas de avaliacion de desempefio, recoller un apartado con determinados aspectos, como: ne-
cesidades formativas, accesibilidade aos cursos, valoracion da empresa da formacion para o desenvolve-
mento de carreira profesional, etc.

Nos Programas de Formacion continua anual dedicarase, polo menos, un programa anual en temas de
igualdade, garantias fronte ao acoso sexual e por razén de sexo, as medidas fronte 4 violencia contra as
mulleres e o fomento da sta independencia econémica.

Planificar cursos de formacion especificos para o persoal das dreas de comunicacion e marketing, incluindo
0 uso dunha linguaxe inclusiva.

Plantexamento de formacion semipresencial e online.

Posible compensacion do tempo investido nos desprazamentos para asistir a accions formativas que se
inicien en luns ou nun dia despois dun festivo, que obrigue 4 persoa a viaxar en domingo ou festivo.

Posible compensacion, ata un maximo de 4 horas semanais, do tempo investido en desprazamentos de
accions formativas que se realicen a instancia da empresa.

Posible compensacion, en tempos de descanso equivalente, s persoas con reducion de xornada que reali-
cen horas formativas por encima da sta reducion.

Propiciar que a atencidn a menores ou persoas dependentes dentro do seo familiar non supofia un obsta-
culo no acceso a cursos de formacion organizados pola empresa.

Realizacion de accions formativas periddicas sobre o Protocolo interno en materia de acoso no dambito
laboral.

Realizacion dun seguimento periddico (polo menos con cardcter anual) da participacion de todo o persoal
nos cursos de formacién en materia de igualdade e corresponsabilidade.

Realizar accions de formacion e sensibilizacion en materia de igualdade de oportunidades a todos/as 0s/as
profesionais que participen e intervefian nos procesos de seleccion, contratacion e promocion da empresa
e ao departamento de RRHH.

Realizar cursos ou xornadas de formacion e sensibilizacion en materia de igualdade de oportunidades
dirixidos a todo o persoal da empresa. Con cardcter previo, desefiarase un médulo formativo especifico e
procurarase que o desenvolvemento deste se produza mediante a modalidade online ou a distancia.



Realizar enquisas/talleres/sesions de traballo, para cofiecer as dificultades existentes na empresa que im-
piden o desenvolvemento profesional das mulleres e determinar as medidas pertinentes.

Realizar un informe estatistico anual desagregado por xénero, categoria profesional, horas formativas, area
formativa, horario de imparticion e permisos outorgados para a concorrencia de exames sobre a formacion

recibida polo persoal.

Recollida continua das necesidades formativas, ofrecendo respostas adecuadas e coa flexibilidade necesaria.

Reducir os obstaculos no acceso d formacion das persoas que poidan ter dificultades particulares de tipo
material (transporte, responsabilidades familiares...) ou outras dificultades (temor ao fracaso, diferenzas
culturais, dificultade para expresarse en grupo, etc.), coa implantacion de medidas apropiadas baseadas
nunha analise cuantitativa e cualitativa.

V. EXEMPLOS PRACTICOS

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

OBXECTIVO XERAL MEDIDAS

Sensibilizar, concienciar
e formar en igualdade de
trato e igualdade de opor-
tunidades a toda a organi-
zacion:

Xeral: atodo o persoal

Especializada a:

* A comision de segui-
mento do plan de igual-
dade (se procede)

+ Direccién e mandos
intermedios

* Persoal de seleccion e
contratacion

* Persoal de RRHH

Accions formativas e de comunicacion periddicas con contidos que fomenten a sensi-
bilizacion e concienciacion en materia de igualdade de oportunidades e perspectiva de
xénero a todo o cadro de persoal.

Formacion especializada en xénero e igualdade de oportunidades ao persoal respon-
sable de levar a cabo os procesos de recrutamento, seleccién e contratacion e ao
persoal directivo e mandos intermedios.

Formacion especializada en xénero, igualdade de oportunidades e acoso no é@mbito
laboral (sexual, moral, por razén de sexo...) ao persoal que forme parte da Comision de
Seguimento do Plan de Igualdade, e ao persoal directivo e mandos intermedios.

Elaboracion dun informe anual, desagregado por sexo, con categoria profesional, ho-
ras formativas, drea formativa, horario de imparticion e permisos concedidos para a
concorrencia a exames sobre a formacion recibida polo cadro de persoal.

B. Medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado.

FORMACION

Obxectivos que se
perseguen

Especializacion en igualdade de oportunidades das persoas da empresa que realizan
funcions de xestion de persoal e toma de decisions na organizacion.
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Programacion e realizacion de accions formativas periddicas sobre igualdade e sobre
o plan de igualdade da empresa, dirixidas ao equipo directivo, mandos intermedios,
Descricion detallada persoal da drea de Recursos Humanos, persoal que leva a cabo os procesos de recru-
tamento, seleccién e contratacion, que inclia contidos relacionados coa superacion
dos estereotipos de xénero.

Caracter prioritario Si

. . Persoal de direccion, mandos intermedios, persoal de seleccion e contratacion e per-
Persoas destinatarias

soal de RRHH.
Responsables Responsable de RRHH
+ Persoas destinatarias (tempo dedicado 4 formacion).
Medidas/recursos
- Accions formativas levadas a cabo.
« Titulo acreditativo da formacidn especifica impartida, con indicacion da persoa desti-
Indicadores nataria, data de realizacion, duracién en horas, e contidos.

+ Canal/formato da formacion realizada.

Terceiro trimestre ano 2 de implantacién do Plan (ou datas se non existe plan de igual-

R dade, e son medidas alternativas).

VI. VANTAXES PARA AS EMPRESAS

Afecta positivamente na promocion e plans de carreira das mulleres.

Aumento da produtividade e a eficiencia da organizacion, ao garantir un cadro de persoal cualificado en igual-
dade de condicions, independentemente do sexo.

Contrible a desbloquear as ocupacions e postos de traballo tradicionalmente asignados a mulleres e homes
en funcion do sexo.

Elimina aqueles obstaculos que impiden a plena participacion na formacion de todo o cadro de persoal.
Permite a adaptacion s necesidades do mercado, ao contar con perfis cualificados.

Pleno desenvolvemento de todos os recursos humanos, facilitado por unha participacion equilibrada por sexo
na formacion.
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4 EXERCICIO CORRESPONSABLE DOS DEREITOS
DA VIDA PERSOAL, FAMILIAR E LABORAL

I. INTRODUCION

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
111.POSIBLES OBXECTIVOS

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. EXEMPLOS PRACTICOS

VI.VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

Concepto de conciliacién: a posibilidade que tefien as persoas de equilibrar as stias necesidades, intereses e
obrigacions desde unha visién integral da vida, e partindo do dereito que tefien a desenvolverse nos distintos
ambitos: persoal, social, familiar e laboral.

A conciliacién da vida laboral, persoal e familiar supén:

Por unha banda, unha estratexia empresarial dirixida a compatibilizar diferentes tempos e espazos da vida
das persoas.

Por outra, unha ferramenta basica de xestion dos RRHH, transversal ao resto de dreas que se desenvolveron
ata este momento: recrutamento, seleccion, formacion, desenvolvemento de carreira e promocion.

A estratexia de conciliacién orixinase no claro desequilibrio de mulleres e homes no ambito laboral e familiar.

A progresiva incorporacion da muller ao mercado laboral provocou un desaxuste tanto na distribucion de
tarefas como no uso dos tempos e os espazos que se producen no mundo produtivo e reprodutivo.

E atopamonos coa seguinte situacién sociolaboral:

Déficit nos servizos de apoio para a atencion e coidado de menores e persoas dependentes (funcions tradicio-
nalmente desempefadas polas mulleres).

Gran lentitude no avance da corresponsabilidade (reparticion de responsabilidades familiares e domésticas
entre mulleres e homes).

Resultado dos puntos anteriores: gran sobrecarga de traballo para o colectivo feminino que asume a “dobre
xornada” (traballo no mercado laboral sen abandonar as stas responsabilidades familiares e de coidados).

Segue sendo necesario continuar, a nivel sociedade, eliminando os estereotipos que sustentan a desigualda-
de para conseguir unha transformacion dos roles de xénero tradicionais e apostar de maneira clara pola nece-
saria corresponsabilidade, dado que, un aspecto clave da desvantaxe do colectivo feminino para progresar na
sla carreira profesional e/ou acceder a esferas de responsabilidade, poder e decision, segue sendo esa falta
de corresponsabilidade ou a desigual asuncidn do traballo doméstico e das responsabilidades dos coidados.

Por iso, debe ser un obxectivo prioritario acabar coa desigualdade histérica nesa reparticion.
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Tamén dende o ambito laboral.

A conciliacidn convértese nunha estratexia global que permite s empresas favorecer a participacion das
persoas con responsabilidades familiares e, por tanto, aproveitar todo o potencial e talento dispofiible, xa
que, o desequilibrio provoca efectos importantes:

Na calidade de vida das persoas.

Nas oportunidades de desenvolvemento das mulleres.
No conxunto da sociedade.

No tecido empresarial.

Na produtividade.

Na captacion e retencion do talento feminino.

Neste apartado, antes de abordar os posibles obxectivos a alcanzar e medidas a implantar para conseguilo,
é importante lembrar que elementos internos debe analizar cada organizacion 4 hora de realizar o diagnds-
tico de situacion previo 4 elaboracion do plan de igualdade ou & implantacién de medidas que favorezan a
conciliacion corresponsable.

Condicions de traballo:

Ausencias non xustificadas, especificando causa, por idade, tipo de vinculacidn, tipo de relacion laboral, tipo
de contrato, xornada, antigiiidade, departamento, nivel xerarquico, grupo profesional, posto de traballo e nivel
formativo.

Horario e distribucién do tempo de traballo (incluidas horas extras e complementarias).
Dereito & intimidade e & desconexion.

Xornada de traballo.

Madificacions substanciais das condicions de traballo.

Réxime de mobilidade funcional e xeografica.

Réxime de traballo e traballo a quendas.

Sistema de clasificacion profesional e promocion, detallando posto de orixe e destino.
Sistema de remuneracién e contia salarial (incluido pago de incentivos).

Sistema de traballo e rendemento (inclde o teletraballo).

Tipos de suspension e extincion do contrato de traballo.
Exercicio corresponsable dos dereitos de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral e axuda & familia

Analise do modo en que as prerrogativas empresariais poden afectar de forma particular s persoas con respon-
sabilidades de coidado (cambios de funcidns, distribucion irregular da xornada de traballo, traslados de centro de
traballo sen cambio de residencia, modificacions substanciais das condicidns de traballo, desprazamentos etc.)

Especialmente:

Criterios e canles de informacion e comunicacion utilizados para informar ao persoal sobre os dereitos de
conciliacién existentes.

Medidas implantadas pola organizacién para facilitar a conciliacion e promover o exercicio corresponsable
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deses dereitos.
Formas de mellora de medidas conciliadoras.
Formas de fomentar a corresponsabilidade.

Permisos e excedencias (por sexo, idade, tipo de contrato, antigiiidade, departamento, nivel xerdrquico, grupo
profesional, posto de traballo, responsabilidades familiares e nivel formativo).

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

Corresponsabilidade : existencia de acciéns que a promovan.
0 compromiso da direccion: utilizacion de medidas de conciliacion por parte dos equipos directivos.

Informacion e comunicacion: cofiecemento que tefien mulleres e homes dos seus dereitos e posibilidades de
conciliar vida laboral, familiar e persoal e 0s mecanismos de acceso & informacion.

Medidas de conciliacion: existencia, tipoloxia, utilizacion, adecuacion as necesidades do persoal.

Necesidades de conciliacién: cofiecemento das mesmas, dificultades que expofien ao desenvolvemento pro-
fesional e persoal de traballadoras e traballadores.

ll. POSIBLES OBXECTIVOS

Achegar os servizos de coidado de persoas dependentes.
Asentar a conciliacion na cultura da empresa.

Detectar calquera aspecto que puidese ser limitativo tanto das solicitudes como do goce dos permisos
relacionados coa conciliacion da vida familiar.

Establecer medidas que permitan que mulleres e homes compatibilicen responsabilidades laborais e per-
soais que faciliten o desenvolvemento profesional dentro da empresa, garantindo a igualdade de oportuni-
dades entre unhas e outros.

Facilitar a participacion de mulleres e homes na empresa, nos procesos de promocién, de formacién, de
desenvolvemento de carreira, asi como nos altos niveis de responsabilidade da empresa.

Favorecer a incorporacion e permanencia das mulleres e dos homes dispofiibles no mercado traballo e o
seu pleno aproveitamento na organizacion.

Garantir a atraccion e retencion do talento feminino.

Garantir o exercicio dos dereitos de conciliacidn, informando sobre eles e facéndoos accesibles a todo o
persoal.

Garantir que as persoas que se acollan a calquera dos dereitos relacionados coa conciliacion da vida fami-
liar e laboral non vexan freado o desenvolvemento da sua carreira profesional nin as suas posibilidades de
promocion.

Garantir que todos os dereitos de conciliacion sexan cofiecidos e accesibles por todo o persoal, indepen-
dentemente do sexo, modalidade contractual, tipo de xornada ou antiglidade.

Incentivar as medidas de corresponsabilidade entre os homes do persoal.

Lograr que o persoal poida traballar e desenvolver o seu talento nunha contorna laboral no que poida
compatibilizalo co resto do seu desenvolvemento persoal.

Mellorar a flexibilidade no uso do tempo e no espazo de traballo.
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Promover unha ordenacién do tempo de traballo que permita a conciliacidn da vida persoal, familiar e
laboral de todas as persoas do cadro de persoal.

Reducir o absentismo e o estrés derivados das dificultades de conciliacion da vida laboral e familiar e, por
tanto, optimizar o investimento realizado no persoal da empresa.

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

Poderiamos empezar (ou concluir) este apartado aconsellando &s organizacidns que, se realmente dese-
xan promover a igualdade entre o seu persoal, axude ds persoas que tefian responsabilidades de coidados,
concentrando gran parte do esforzo dentro do plan de igualdade (ou medidas alternativas) nos momentos
vitais das persoas na area de coidados: cando tefien persoas dependentes ao seu cargo (menores, maiores,
persoas con discapacidade).

Pero, para facilitar ferramentas e exemplos &s empresas (de distintos tamafos e sectores), recollemos un
conxunto de medidas desta drea de distintos manuais, guias e Plans de Igualdade de distintas organizacions
que poden servir de exemplos en materia de conciliacion e corresponsabilidade:
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A distribucion horaria xustificarase por razéns de adecuacion s necesidades do servizo ou actividade que
se presta, priorizando a xornada continuada e a voluntariedade. Con todo, esta situacion é reversible en
funcion das necesidades da empresa, xa que atenden a un momento determinado de actividade e persoal.

Achegamento do lugar de traballo ao domicilio no caso de persoas con descendentes de pouca idade ou
persoas dependentes.

Ampliacion dos supostos legais relacionados coa xornada de traballo (reducién, adaptacion, flexibilizacion,
presencialidade etc.), fundamentalmente tendo en conta determinadas circunstancias, como o horario dos
centros educativos, a maternidade/paternidade, o coidado de persoas menores, maiores ou dependentes.

Analise e propostas de mellora sistema de quendas: adaptacion horaria, reducion de xornada, mellora de
permisos, do aumento de reserva do posto para a reincorporacion tras un periodo de excedencia voluntaria
etc.

Aplicacion efectiva do dereito & desconexion dixital. Garantese ds persoas traballadoras o dereito a non
responder a comunicacion algunha (teléfono, correo electrénico, WhatsApp, etc), unha vez finalizada a sua
xornada laboral, salvo que concorran circunstancias excepcionais, causa de forza maior ou supofian un
grave, inminente ou evidente prexuizo empresarial ou do negocio.

As persoas con reducion de xornada que asistan a cursos de formacion e realicen horas por encima desa
reducion, compensaraselles o tempo de exceso en tempo de descanso, a razon de hora por hora. Ademais,
as accions formativas, con cardcter xeral, non excederan de 6 horas diarias, podendo ampliarse cando asf
0 aconsellen os obxectivos de aprendizaxe.

As persoas que se atopen en situacion de excedencia por motivos familiares poderan participar nos plans
de formacion e nas convocatorias de promocion e traslados coma se estivesen en activo.

As persoas traballadoras que tefian ao seu cargo, descendentes ou ascendentes ata o primeiro grao de
consanguinidade ou afinidade, en situacion de dependencia severa ou gran dependencia, gue convivan co/a
empregado/a, poderan, sen que iso implique reducion da sua xornada mensual, facer un uso distinto do
coémputo mensual, anticipando o seu horario de saida durante a xornada ordinaria.

Ata duas horas de flexibilidade de entrada e saida en xornada partida e hora e media en xornada continuada,
primando a voluntariedade na distribucién por parte da persoa traballadora. Esta flexibilidade facilitarase
sempre que se cubran as necesidades dos departamentos afectados e se garanta o servizo nos termos de
calidade requiridos.



Calendario de quendas con antelacién de catro semanas. Unha vez elaborados os calendarios de quendas
expofiense nos taboleiros de anuncios ou calquera outro medio de difusion operativo na unidade con catro
semanas de antelacion minima & data en que haxan de entrar en vigor. Como norma xeral, a modificacion
das quendas comunicase as persoas afectadas cunha semana, como minimo, de antelacion. E s6 por
causas imprevistas poderan comunicarse modificaciéns comunicando aos afectados con 24 horas de an-
telacién, como minimo. A persoa responsable do servizo establece o calendario tendo en conta as regras
especificadas e as persoas traballadoras poden cofiecer con antelacion esta informacion para conciliar
mellor a sua vida laboral coa persoal ou familiar.

Cambio de quendas de vacacions, se 0s conxuxes traballan na mesma empresa e tefien a cargo menores
con discapacidade >65% e/ou familiares maiores dependentes.

Compromiso da empresa para substitufr, salvo situaciéns xustificadas, o 100% dos permisos de maternida-
de, paternidade, excedencias e reducions de xornada por motivos de coidados.

Convocatoria da formacién obrigatoria dentro do horario de traballo, fomentando, cando sexa posible, a
formacion en lifia que permita unha mellor adaptacion da conciliacién das persoas traballadoras.

Creacion de Bolsa de horas para conciliacion para acompafiamento a familiares a visitas médicas, escola-
rizacion, titorias...

Dar difusion entre todo o persoal das medidas existentes na empresa que melloran as legalmente previstas.

Dar especial difusion aos dereitos de conciliacion, incentivando de forma especial 0 seu goce polo persoal
masculino.

Dar prioridade no cambio de quenda, sempre que a organizacion do traballo o permita, a aqueles/as traba-
lladores/as que se encontren en procesos de técnicas de reproducion asistida (previa acreditacion).

Deteccion e andlise de necesidades de conciliacion das persoas traballadoras para fixar prioridades e pro-
pofier medidas.

Detectar calquera aspecto que puidese ser limitativo, tanto das solicitudes, como do goce dos permisos
relacionados coa conciliacion da vida persoal e familiar.

Dias de compensacion: O persoal de obra conta con dias de compensacion en funcién do tempo que estive-
ron desprazados. Estes dias teran prioridade para gozalos de maneira inmediata, podendo gozar de maior
tempo & sua disposicion.

Difundir as medidas de conciliacion e corresponsabilidade previstas por lei, convenio colectivo e plan de
igualdade, garantindo que todo o cadro de persoal sexa cofiecedor de todas elas, ademais das aplicadas
pola empresa de forma voluntaria, como medida de Boas Préacticas.

Difundir mediante as canles habituais de comunicacién da empresa os distintos permisos, dereitos e medi-
das de conciliacion existentes de acordo coa lexislacion vixente.

Difundir, mediante as canles habituais de comunicacion da empresa, os distintos permisos, dereitos e me-
didas de conciliacion existentes de acordo & lexislacion vixente, incentivando o seu uso entre o persoal
masculino.

Distribucion flexible do tempo de traballo: implantacion de medidas que permitan @ empresa, sen incidir nun
maior custo laboral, proporcionar ao seu persoal a oportunidade de compaxinar mellor a sua vida laboral
e persoal, aumentando asi a siia motivacion e produtividade: flexibilidade de horario de entrada e saida,
flexibilidade no horario dedicado & comida ou o descanso, xornada laboral comprimida, xornada laboral
intensiva etc.

Elaboracion dos calendarios de vacacions con antelacion. Formulacion de propostas en novembro, para
a sla confeccion e aprobacion en decembro de forma que as persoas traballadoras poidan cofiecer coa
antelacion suficiente esa informacion e poder tomar decisions na organizacion do/s periodo/s vacacionais,
posibilitando un mellor goce destes.

Elaboracién dun informe anual co seguimento dos dereitos de conciliacion e corresponsabilidade exercidos
Na empresa por sexo e tipo de contrato

39



40

Elaboracion e difusion dun documento interno de “Conciliacion vida familiar e profesional” no que se incltan
todas as medidas que promove a organizacion.

Eleccion de quendas de vacacions prioritarias para persoas con responsabilidades familiares.

Eleccion de vacacions por sistema de rotacion, férmula que representa un gran avance en materia de igual-
dade e medidas de conciliacion xa que contempla a posibilidade de establecer unha preferencia rotativa
e equitativa para a concesion das peticions de vacacions entre o persoal de cada unidade de traballo, me-
llorando modelos anteriores que se baseaban na antigiiidade e a idade para determinar a preferencia. Sen
prexuizo do anterior, teranse en conta aquelas circunstancias derivadas da situacion persoal de quen deba
gozar as vacacions cos seus fillos/as menores nunha data determinada por estar asi fixado nunha resolu-
cion xudicial. Este modelo ten como obxectivo optimizar o goce do tempo libre e aumentar as posibilidades
de conciliacion con criterios mais equitativos.

Entrevistas persoais ao persoal para detectar as dificultades de conciliacién, ofrecendo distintas alternati-
vas en funcién do posto de traballo (flexibilizacién horaria, axudas econémicas para o coidado de persoas
dependentes, reducién de xornada, teletraballo...).

Establecer a posibilidade de realizar modificaciéns de xornada para situacions de cardcter excepcional e
estritamente personalizadas de mutuo acordo coa empresa. A empresa procurard acceder a estas modifi-
cacions sempre que as necesidades do servizo o permitan.

Establecer actuacions conducentes a non fixar reuniéns internas a partir dunha hora determinada dentro da
xornada laboral, nin en tempos de descanso.

Establecer axudas econémicas para subvencionar parte dos custos derivados do coidado de persoas de-
pendientes.

Establecer horarios non estandares, diferenciados segundo a demanda e o dia da semana, dependendo do
sector (xornada completa en dias de maior demanda e media ou a que corresponda os outros dias).

Establecer politicas de conciliacion mediante a xestion do tempo de traballo flexible para as persoas traba-
lladoras, en equilibrio coas necesidades produtivas e organizativas: xornada intensiva durante parte do ano,
horario flexible con posibilidade de compensacion semanal ou mensual, xornada continuada, fomento do
teletraballo nos postos nos que sexa posible, tratamento especifico do traballo a quendas, sistemas remu-
nerativos que se baseen na consecucién de obxectivos e a produtividade e non na presencialidade etc..

Establecer quendas de traballo adaptadas aos horarios das escolas infantis.

Establecer un intervalo de tempo flexible para a entrada e a saida do traballo, asi como para o tempo de
comida.

Establecer un plan especifico de conciliacion da vida laboral e familiar.

Establecer unha marxe de flexibilidade horaria por motivos relacionados coa conciliacién sempre que as
necesidades do servizo o permita.

Establecer unha politica de reuniéns onde se recollan, entre outras medidas, a sta realizacion dentro do
horario laboral e convocatoria con anticipacion suficiente.

Estudar con antelacion as situacions diversas que poida ter o persoal contratado a fin de que a sua adapta-
cion sexa o mais favorable posible.

Estudar e, no seu caso, implantar as medidas de flexibilidade horaria que permitan ao persoal diminuir, en
determinados periodos e por motivos directamente relacionados coa conciliacion e debidamente acredita-
dos, a sta xornada semanal de traballo, recuperandose o tempo en que se reduciu dita xornada na semana
ou semanas subseguintes.

Estudar medidas que faciliten a conciliacion para os grupos de mandos e equipo directivo para que a dispofiibi-
lidade non supofia un obstaculo para a promocidn, tales como desconexion dixital e rango horario de reunions.

Excedencia, con dereito a reserva de posto de traballo, de ata un maximo de 1T mes polo falecemento dun
dos dous proxenitores, cando os fillos/as sexan menores de 10 anos.



Facilitar a mobilidade xeogréfica e solicitude de cambio de centro, cando o motivo da solicitude sexa por
coidados de persoas dependentes (menores e familiares), sempre contando coa existencia de vacantes en
destino solicitado.

Facilitar a negociacion entre direccion-persoal para poder resolver problemas puntais de solapamento entre
necesidades persoais e horarios de traballo.

Facilitar informacion sobre centros do territorio especializados no coidado de persoas dependentes.

Favorecer a corresponsabilidade organizando seminarios de formacién na empresa para futuros pais e nais
para a reparticion de tarefas.

Favorecer 0 acceso ao teletraballo no caso de que as necesidades do servizo o permitan.
Flexibilidade de horarios (dentro das posibilidades de cada empresa).

Flexibilidade horaria acordada e fixada nos protocolos internos da empresa. As persoas traballadoras po-
deran gozar de flexibilidade na hora de entrada ou saida do traballo a condicién de que se respecten as
necesidades organizativas da compafifa.

Flexibilidade horaria e/ou posibilidade de vacacions fraccionadas para facilitar a conciliacion
Flexibilidade horaria para a fase de adaptacion do primeiro ano do ciclo infantil.
Flexibilizar o uso dos dias de permiso retribuidos regulados no Estatuto das persoas Traballadoras (E.T.).

Formalizacion dun procedemento que recolla periodicamente as necesidades en materia de conciliacion da
vida persoal, familiar e laboral de traballadores/as.

Formalizacion e procedimentacion das medidas de conciliacion que a organizacion aplicaba con caracter
informal, asi como dos mecanismos para cofiecer as necesidades do persoal na materia.

Garantir as medidas de conciliacion para todo o persoal que traballa na empresa, independentemente da
sua relacion contractual.

Garantir que as persoas que se acollan a calquera dos dereitos relacionados coa conciliacién da vida fami-
liar e laboral non vexan freado o desenvolvemento da sua carreira profesional nin as sdas posibilidades de
promocion.

Garantir que todas as cldausulas do contrato, as obrigaciéns e responsabilidades son igualitarias e se comu-
nican de forma axeitada, asegurando a sta comprension.

Garderfa propia na empresa cando sexa posible.

Habilitar recursos para o coidado e a atencion de nenos/as en periodo de vacacions escolares e dias non
lectivos durante o curso.

Horario fixo-flexible: ofrecer unha xornada laboral baixo a modalidade fixa-flexible. Esta medida aplica ao
persoal de oficina, que pode adaptar o seu horario de finalizacién de xornada, reducindo o tempo de des-
canso para a pausa do mediodia.

Imparticion de mddulos de sensibilizacion en materia de corresponsabilidade para lograr a implicacion de
todas as persoas que integran as unidades familiares do persoal.

Impulsar a xornada continua fronte & xornada partida para fomentar a conciliacion familiar e laboral.

Impulso de campafias de sensibilizacion en materia de reparticion de responsabilidades entre mulleres e
homes e o exercicio indistinto por ambos dos dereitos de conciliacion, especialmente no caso do goce do
permiso de paternidade.

Inclufr en todos os procesos de promocion o principio de que, a equivalencia de idoneidade de condicions
entre homes, a empresa optara polo candidato que fixese uso de permisos relacionados coa paternidade
ou a cesion de maternidade.

Incorporar como tematica especial e especifica na negociacion colectiva a conciliacion corresponsable.

4



42

Informacion, sobre as novidades da empresa, & persoa que temporalmente esta ausente do traballo.

Informar o colectivo masculino dos seus dereitos como pais, como fomento do uso dos permisos parentais
e, por tanto, da corresponsabilidade.

Instaurar unha politica interna en materia de rexistro de xornada, horas extras e desconexion dixital que
contemple: conxunto de directrices que establecen normas e procedementos que deben cumprir as per-
soas traballadoras, ambito de aplicacion, vixencia, publicidade e as consecuencias do incumprimento

Mantemento do permiso de maternidade/paternidade ainda en caso de falecemento do neonato.

Manter o dereito a todos os beneficios sociais durante os periodos de suspension por risco durante o em-
barazo ou lactacién, ou excedencias por coidado de fillos ou outros familiares.

Manter unha base de datos desagregada por sexos no relativo aos motivos de finalizacion do contrato
laboral para avaliar e implantar medidas correctoras se se detecta a stia necesidade.

Mellora das condicions para solicitar a reducién de xornada por garda legal ou coidado de familiares con-
templada no art. 37.6 do E.T.

Mellorar a flexibilidade do permiso por matrimonio, podendo gozar os dias correspondentes durante o pe-
riodo dun ano.

Nos réximes de traballo a quendas, a xornada diaria que se realice en quenda de noite redudcese en 30 mi-
nutos diarios. O exceso que resulte compensarase con tempo libre.

Ofrecer horario fixo-variable: A cada empregado/a ofrécenselle distintos horarios. Unha vez escollido, sera
sempre 0 mesmo.

Ofrecer horario flotante: cada empregado/para elixe, dentro dun rango horario predefinido, hora de entrada
e saida.

Ofrecer horario libre (cada persoa é responsable de xestionar a sda xornada, e de cumprir os obxectivos
marcados pola sta xefatura).

Ofrecer medidas de flexibilidade laboral para evitar reduciéns de xornadas por parte das traballadoras.

Ofrecer permisos retribuidos para asistir a consultas médicas e para o acompafiamento de menores e/0
persoas dependentes.

Organizacion de actividades para fillas e fillos do persoal para promover e facilitar a conciliacion.

Os dias 24 e 31 de decembro (noiteboa e noitevella) terdn a consideracién de non laborables, ainda que non
o contemple o convenio. O non goce destes dias por vacacions ou outra ausencia, non xerara dereito a dias
adicionais.

Os/as empregados/as con, polo menos 1 ano de antigiiidade na empresa, terdn dereito a que se lles reco-
fieza a posibilidade de situarse en excedencia voluntaria por un prazo non menor a 4 meses e non maior a
5 anos. Este dereito sé poderd ser exercitado o/a mesmo/a traballadora/a se transcorreron 4 anos desde o
final da excedencia anterior.

Para o traballo realizado en oficinas, establécense dous tipos de distribucion da xornada, continuada ou
partida, de maneira que en funcién da actividade requirida nas diferentes unidades sexa posible realizala
con maiores criterios de eficiencia e @ vez se posibilite a conciliacion da vida laboral e persoal.

Pasar a todo o persoal unha enquisa anual anénima para obter feedback da adecuacién entre as necesida-
des de conciliacion de traballadores/as e as medidas de conciliacion existentes e/ou adoptadas.

Poderanse valorar, sempre que as circunstancias o permitan e sexa autorizado pola persoa responsable
inmediata, excedencias voluntarias de duracién inferior & legalmente establecida, baixo unhas condiciéns
prefixadas.

Politica de “luces apagadas” cando finalice a xornada laboral.

Politica de achegamento de distintas persoas da unidade familiar.



Politica de substitucion: substituir de maneira sistematica as persoas que se ausenten temporalmente da
empresa por motivos familiares.

Posibilidade de asignacion a unha quenda fixa en caso de ter un fillo/a menor de 3 anos.
Posibilidade de eleccién de dias de asuntos propios, sen necesidade de xustificacion.

Posibilidade de establecemento do goce das vacaciéns anuais para todo o persoal dun determinado
departamento/unidade, concentrandose nunha mesma data o periodo maior destas cando, a xuizo da
empresa, proceda o peche da mesma no periodo de veran, tendo en conta as peticidns realizadas pola
maiorfa do persoal afectado.

Posibilidade de goce das vacaciéns en distintos periodos, para fomentar a calidade no emprego e un
maior tempo libre para o persoal.

Posibilidade de goce dun permiso non retribuido de 1 mes de duracién para situaciéns excepcionais de
cardcter persoal e/ou familiar.

Posibilidade de intercambios voluntarios de quenda. Todo o persoal suxeito a quendas pode intercambiar
a sla quenda, sempre que as necesidades do servizo o permitan, solicitando a oportuna autorizacion do
mando inmediato coa antelacion necesaria, 0 que supon unha ferramenta mais referida 4 conciliacion

Posibilidade de que o persoal poida establecer o goce de vacacions como mellor o considere, mesmo coa
posibilidade de solicitar dias soltos, ou ben por semanas.

Posibilidade, en caso de xornada partida, de optar no descanso para o xantar entre unha hora ou duas
horas, podendo adiantar a finalizacién da xornada.

Posibilidade, naquelas unidades e postos nos que sexa posible e sempre que Se garanta a plena atencion
da actividade, que o persoal con funciéns determinadas que implican xornada partida todo o ano (secre-
tarfas de direccidn, xefaturas de drea...), de realizar xornada continua nos meses de xullo e agosto, ainda
que non o contemple o convenio.

Posibilidades de reducion de xornada para ambos, pai e nai, respectando sen discriminacion o que elixan.
Isto € especialmente importante para que 0s homes se animen a pedilo se asi o deciden.

Potenciarase 0 uso da videoconferencia como via para reducir a necesidade das viaxes de traballo, evitan-
do desprazamentos con pernoita e facilitar unha mellor conciliacion da vida persoal e familiar.

Preferencia na eleccion de quenda de vacacions a quen tefia responsabilidades familiares, sempre que a
eleccion non altere o nimero minimo de persoas por seccion e/ou por quenda.

Prevision dun fondo para garderias ou servizo de canguros en casos de viaxes de traballo durante a fin
de semana.

Prioridade de mobilidade xeogréfica (100 km) para persoal que tefia ao seu cargo exclusivo a persoas
dependentes.

Priorizacion do goce de vacacions en meses estivais, sempre que asi 0 solicite o/a interesado/as.

Priorizar a eleccion de horario e quendas de quen tefia ao seu cargo persoas dependentes, incentivando
0 Seu uso entre o persoal masculino.

Promocion da corresponsabilidade, facendo especial fincapé en que as medidas de conciliacién non de-
ben estar orientadas ao colectivo feminino, xa que os homes deben ser tamén destinatarios e usuarios
das mesmas.

Promover acordos con garderias ou centros de dia préximos 4a planta co fin de obter condiciéns vantaxo-
Sas N0 acceso aos seus servizos por parte de empregados/as.

Proporcionar informacién ds persoas traballadoras sobre as politicas da empresa relacionadas con ma-
ternidade e paternidade.

Proteccion da maternidade: durante os periodos de embarazo e de lactacion de menor de nove meses,
a traballadora non podera ser trasladada, desprazada en comision de servizo, nin cambiada de posto de
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traballo (salvo situacion de risco para a saude), que implique un afastamento do seu domicilio, salvo de
comun acordo e a pedimento da interesada.

Quen por razdns de garda legal opte pola reducion de xornada, podera acumular o tempo de reducion des-
ta, en periodos vacacionais de fillos e/o fillas, ou nos periodos necesarios para a sda atencion, debendo
terse en conta, en todo caso, as necesidades do servizo.

Quen tefia ao seu cargo persoas con discapacidade fisica, psiquica ou sensorial superior ao 50% ou
maiores que non poden valerse por si mesmos, e (en ambos 0s casos) que non desempefien actividade
retribuida, poderdn solicitar a adaptacion da sda xornada de traballo, sen reducir a mesma, conforme uns
criterios prefixados.

Quendas multiprovinciales. Posibilidade de establecer horarios concretos e rodas de quendas Unicas en-
tre un ou varios centros de traballo situados na mesma ou en distintas provincias, sempre que realicen a
mesma actividade, en aras de favorecer a conciliacion do persoal e mantendo o compromiso de emprego
nas provincias.

Realizacion da formacién interna da empresa en horario laboral.

115.Realizacion das accions de politica de conciliacién tales como: pofier en contacto aos traballadores
con garderias, centros de dia, asistencia e coidados a persoas dependentes, provedores de servizos etc.

Realizacion de estudos que acheguen propostas e 0 seguimento necesario para a equiparacion efectiva
dos dereitos recofiecidos para o coidado familiar s familias monomarentais.

Realizar campafias informativas e de sensibilizacion, dirixidas de forma especifica ao colectivo masculino,
sobre a corresponsabilidade e a reparticion equilibrada de tarefas.

Realizar estudos e andlises sobre o “uso racional de tempos” e “economia do coidado’ para promover a
ampliacion dos supostos de permisos, reducion de xornada e exencion de gardas por coidado de fillos e
persoas dependentes ao seu cargo ou situacions de especial atencidn.

Realizar un diagnéstico para cofiecer as necesidades especificas da organizacién en materia de concilia-
cion, en base ao cal poidan desefiarse medidas e estratexias que a favorezan, sen perder competitividade.

Realizar un folleto informativo sobre todas as medidas de conciliacion a implantar recollidas no Plan de
Igualdade e difundilo de maneira xeral e efectiva, tratando de motivar aos homes a que as utilicen.

Realizar un sequimento anual dos dereitos de conciliacién demandados (permisos, suspensions de con-
trato, excedencias) exercidos segundo o sexo, grupo profesional, departamento e tipo de contrato.

Recofiecemento do dereito do pai para gozar o permiso de maternidade en caso de falecemento da nai,
ainda que esta non realizase ningun traballo.

Reducion de viaxes ao minimo, cando se poden evitar, e organizar a cambio mdis reuniéns por videocon-
ferencia.

Reflectir de forma expresa o uso dos dereitos en materia de conciliacion e corresponsabilidade por parte
do persoal directivo.

Regulacion dun permiso para o persoal que tefia familiares dependentes con enfermidade grave, similar
ao permiso existente para coidado de menor con enfermidade grave.

Respectar as medidas de conciliacion relacionadas coa hora de finalizacién da xornada laboral, os hora-
rios das reuniéns e eventos e a formacion en horario laboral.

Respecto absoluto, polo uso das politicas de conciliacion, tanto por parte dos homes como das mulleres.
Reuniéns de empresa sempre antes das 16h para facilitar a dedicacion 4 vida familiar.

Se, por traslado, un dos cénxuxes cambia de residencia, o outro, se fose persoal da mesma empresa, tera
dereito ao traslado @ mesma localidade, se dispuxese de posto de traballo. Non se adoptardn medidas de
traslado a outro municipio durante a situacion de embarazo e lactacion da muller traballadora.



Sempre que sexa posible e a solicitude da traballadora embarazada, a empresa facilitaralle o traslado
temporal a un centro de traballo préximo ao domicilio, asi como a flexibilizacién dos horarios.

Sempre que sexa posible, dar preferencia @ mobilidade xeografica de cambio de domicilio por motivo
de atencion de situacions parentais relacionadas co réxime de visitas de fillos e fillas, para proxenitores
divorciados e cuxa garda e custodia recaia nun deles.

Sempre que sexa posible, dar preferencia 4@ mobilidade xeografica de cambio de domicilio por coidado de
menores de 12 anos ou familiares dependentes (discapacidade >65%).

Teletraballo. Reversibilidade. Cando o traballo a distancia non forme parte da descricion inicial do posto
de traballo, serd reversible para ambas as partes, requirindo un aviso previo/previo aviso minimo de 30
dias naturais, salvo que o acordo (colectivo ou individual) estableza un prazo distinto.

Traballo a distancia, con incorporacion da perspectiva de xénero, sen penalizar en ningdn caso a conci-
liacion e favorecendo unha maior corresponsabilidade nos coidados, garantindo un uso equilibrado das
mesmas por parte de mulleres e homes (avaliacions periddicas) que aseguren que non xera discrimina-
ciéns na promocién profesional; para iso, deberdn ir acompafiadas de medidas que garantan o dereito 4
desconexion dixital e a unha racionalizacion de horarios e usos do tempo.

Visibilizar e pofier en valor o exercicio dos dereitos de conciliacion por parte do persoal masculino, inclui-
dos 0s que ocupan postos de responsabilidade.

Xornada intensiva as vésperas de festivo, como mellora ds condicions do Convenio Colectivo.
Xornada intensiva os meses de veran, ainda que o convenio colectivo de aplicacion non o contemple.
Xornada intensiva os venres, ainda que non o contemple o convenio

Xornada intensiva: para o persoal de oficina horario intensivo os venres, asi como as vésperas de festivo,
0 que permite ofrecer, ao persoal que non pertence & parte produtiva (onde non é posible esta medida),
ofrecer unha férmula de conciliacion da que gocen ao longo de todo o ano.

Xornada libre o dia que cumpra anos a persoa traballadora cando coincida en dia laborable.
Xornada s6 de mafia o dia que cumpra anos a persoa traballadora cando coincida en dia laborable.

Xornadas reducidas en 2 horas na semana de festas locais. Concesion, nestas festas, dunha reducion de
xornada de duas horas na xornada laboral diaria durante 5 dias ao ano con motivo das festas locais. Se
por razéns de servizo non se puidese gozar da citada reducién, fixaranse outras férmulas alternativas.

V. EXEMPLOS PRACTICOS

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

OBXECTIVO XERAL MEDIDAS

Utilizar as novas tecnoloxias da informacién sempre que sexa posible para evitar via-

A RS xes ou desprazamentos.

que faciliten a
compatibilidade do
tempo de traballo coa
vida persoal e familiar,

incentivando o seu uso Eliminar no posible a prolongacién da xornada ordinaria.
polo persoal masculino

Garantir que as persoas que se acollan a calquera dos dereitos relacionados coa con-
ciliacion non vexan freado o desenvolvemento da sta carreira profesional nin as suas
posibilidades de promocion.

Establecer unha politica de reunions onde se recolla a sua realizacion dentro do hora-
rio laboral.
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Mellora das condicions para solicitar a reducion de xornada por garda legal do art. 37.6
ET.

Ampliar o dereito de reserva do posto de traballo durante a excedencia por coidado de
fillos, ou persoas dependentes.

Facilitar a adaptacion da xornada sen ter que solicitar a reducion desta para quen ten
persoas dependentes ao seu cargo.

Posibilidade de unir vacacions ao permiso por nacemento.

Impulsar a xornada continua fronte & xornada partida para fomentar a conciliacion
familiar e laboral.

B. Medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado.

AREA MEDIDAS

Obxectivo que se Adopcién de medidas que favorezan a conciliacion da vida profesional, persoal e fa-
persegue miliar.

Concesion de permisos retribuidos cun limite de 16 horas ao ano para o persoal con

Descricién detallada fillo/ou menores de 16 anos.

Caracter prioritario Non
Persoas destinatarias Todo o persoal da empresa.
Responsables Persoa responsable da drea de RRHH.

Modelo de solicitude destes permisos polo persoal.
Medidas/recursos
Persoal de RRHH da empresa.

N° de persoas traballadoras beneficiarias deste dereito, desagregadas por xénero.

A e N° de persoas traballadoras que solicitan e desfrutan deste permiso, desagregadas

por Sexo.

Medida de caracter permanente, iniciandose no cuarto trimestre do primeiro ano de

implantacion do plan de Igualdade e duracion durante toda a vixencia do plan.
Temporalizacion
No caso de empresas sen plan de igualdade e con medidas alternativas ao mesmo,
fixar datas.

VI. VANTAXES PARA A EMPRESA

Atraccion e retencion do talento.

Aumento da participacion equilibrada e activa de mulleres e homes en todos niveis profesionais e nos proce-
sos de RRHH.
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Contribucion a construcion de novos modelos sociais baseados na igualdade entre mulleres e homes.
Mellor a aproveitamento do capital humano, particularmente o feminino.

Mellora na satisfaccion do persoal, na sta calidade de vida, na conciliacion da sua vida persoal e laboral que
adoita traducirse en:

Bo clima laboral e reducion do estrés
Aumento da eficiencia e a competitividade
Aumento da produtividade e a rendibilidade econdmica

Unha fidelizacion do persoal, e mais motivacion e implicacion

Nova formulacién na imaxe corporativa socialmente responsable, que mellora a sta calidade de servizo, e
atrae a nova clientela, potenciais traballadores/as e de mellora das suas relaciéns coas administracions pu-
blicas outras organizacions.

Optimizacién do investimento en persoal, reducindo custos en seleccion, formacion e promocion.

Reducion do absentismo.
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5 INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

I. INTRODUCION

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
111.POSIBLES OBXECTIVOS

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. EXEMPLOS PRACTICOS

VI.VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

A segregacion ocupacional (tanto horizontal como vertical), a concentracién de mulleres en determinados
sectores de actividade e o emprego precario son caracteristicos dunha gran parte do emprego feminino.

Conseguir unha maior representacion das mulleres naqueles postos de traballo e categorias profesionais nas
que tefien pouca representacion é un obxectivo da igualdade de oportunidades no ambito laboral.

Como desenvolvemento da Lei Orgénica de Igualdade 3/2007, publicouse, en 2019, o Real Decreto Lei 6/2019.
Unha das novidades que impulsaba era a incorporacion da infrarrepresentacion feminina entre as materias
de andlise obrigatoria no diagndstico previo aos Plans de igualdade, impofiéndose, (unha vez identificada a
sla existencia), a necesidade de implantar medidas para combatela, de tal maneira que se consiga (ou se
mantefia, no seu caso), a paridade entre mulleres e homes e se elimine a feminizacién ou masculinizacién de
determinados grupos ou categorias profesionais.

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

Para os efectos da LOIMH, entenderase por composicion equilibrada a presenza de mulleres e homes de
forma que, no conxunto a que se refira, as persoas de cada sexo non superen 0 60 por 100 nin sexan menos
do 40 por 100.

A distribucion do persoal na empresa, medindo o grao de masculinizacion ou feminizacion que caracteriza a
cada departamento ou drea (segregacion horizontal).

0 que se analiza no diagnéstico nesta area concreta:

A correspondencia entre grupos e subgrupos profesionais e o nivel formativo e a experiencia de traballadoras
e traballadores.

A participacion de mulleres e homes nos distintos niveis xerdrquicos, grupos e subgrupos profesionais e a sta
evolucion nos catro anos anteriores & elaboracion do diagndstico.

O nivel de paridade e equilibrio entre sexos na distribucion global do persoal.

Equilibrio ou desequilibrio na distribucién por niveis e posible presenza de segregacions (horizontais e/ou
verticais), ben sexa por posto, categoria ou departamento.

Posibles discriminacions relacionadas coa idade (persoal en plantilla en contraste co nivel de diversidade
xeracional).

Estabilidade do persoal, tanto pola modalidade de contrato como polo nivel de rotacion, atendendo a unha
perspectiva de xénero (antigliidade de mulleres e homes por departamento, drea, posto de traballo, categoria,
nivel, etc.).
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Ademais, 4 hora de abordar a loita contra a infrarrepresentacion feminina, é importante identificar fenémenos
de actualidade no dmbito laboral como o “teito de cristal” e o “chan pegafiento”.

“TEITO DE CRISTAL": BARREIRA INVISIBLE, MOI DIFICIL DE SUPERAR, QUE DIFICULTA QUE AS MULLERES, A PESAR DE
TER A MESMA CUALIFICACION E MERITOS QUE 0S SEUS COMPANEIROS VARONS, ACCEDAN AQS ALTOS POSTOS DE
PODER DAS ORGANIZACIONS, A POLITICA E AS EMPRESAS.

EN 1987, ANN MORRISON, ELLEN VAN VELSOR E RANDALL P. WHITE DEFINIRON O TEITO DE CRISTAL NO ESTUDO BREA-
KING THE GLASS CEILING: “E UNHA BARREIRA TAN SUTIL QUE SE TORNA TRANSPARENTE, PERO QUE RESULTA UN FORTE
IMPEDIMENTO PARA QUE AS MULLERES POIDAN MOVERSE DENTRO DAS XERARQUIAS CORPORATIVAS”.

“CHAN PEGAXENTO": FAI REFERENCIA AS CIRCUNSTANCIAS CULTURAIS E SOCIAIS QUE IMPIDEN QUE AS MULLERES
“DESPEGUEN" E POIDAN DESENVOLVER UN PROXECTO DE VIDA. AGRUPA CIRCUNSTANCIAS COMO A MATERNIDADE, AS
RESPONSABILIDADES DOMESTICAS E FAMILIARES, QUE ACTUAN COMO UNHA SUPERFICIE “PEGAXOSA” QUE AS “ATRA-
PA” NA BASE DA PIRAMIDE ECONOMICA (XA QUE INCLUE AQUELAS PROFESIONS FEMINIZADAS E QUE, POR ESE MOTIVO,

DIMINUE O NIVEL SALARIAL E “PERDE VALOR" A NIVEL SOCIAL).
EN RESUMO:

A MATERNIDADE, AS TAREFAS DOMESTICAS E DE COIDADOS DE PERSOAS DEPENDENTES IMPIDEN AO COLECTIVO FE-
MININO DESPRENDERSE DESA “SUPERFICIE PEGAXOSA", E CANDO O CONSEGUEN, A MAIORIA ATOPASE CO “TEITO DE
CRISTAL", QUE IMPOSIBILITA QUE AS MULLERES CHEGUEN A POSTOS DE DIRECCION E RESPONSABILIDADE EN IGUAL-

DADE DE CONDICIONS QUE 0S VARONS.

Il. POSIBLES OBXECTIVOS

A adopcién de medidas de accion positiva para que ‘a igualdade de condiciéns e competencias” tefia
preferencia o xénero menos representado no ascenso a postos ou grupos profesionais, e nos contratos a
xornada completa.

Atraccion do talento feminino en dmbitos, dreas e postos nos que as mulleres estan subrepresentadas.
Facilitar a incorporacion de mulleres a postos e categorias nos que esté subrepresentada.
Fomentar a participacion de mulleres e homes nos distintos niveis xerarquicos, grupos e subgrupos profesionais.

Garantir que nas promocions de libre designacion so se teran en conta criterios de mérito e capacidade,
asegurando que en todos 0s procesos se tefian en conta os criterios de equilibrio entre persoas de distinto
sexo e que os resultados acheguen a situacion previa a paridade en cada un dos grupos, categorias profe-
sionais e postos de responsabilidade.

Impulsar medidas tendentes a favorecer o desenvolvemento profesional (formacién, mentoring, etc.), para
equilibrar a distribucion de mulleres e homes en todos 0s postos e posicions dentro da organizacion.

No seu caso, potenciar a presenza de mulleres e homes na representacion legal das persoas traballadoras
(RLPT) e no érgano de sequimento dos plans de igualdade.

Promover a paridade na composicion dos érganos colexiados de cardcter técnico existentes na Empresa
ou Organizacion.

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

Como xa se indica na introducidn, esta relacion de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias,
manuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.).

Actividades de creacién e mantemento de redes (networking) dirixidas a que as mulleres establezan con-
tacto con profesionais de diferentes sectores e compafiias, e a que creen relacions profesionais frutiferas.

49



50

Auditorias internas anuais co obxectivo de garantir a equidade interna nos incrementos salariais anuais,
evolucion do desempefio e incentivos a curto, medio e longo prazo.

Avaliacion do desempefio de forma obxectiva e integral, asi como da conduta profesional e o rendemento
ou a consecucion de resultados de cada persoa traballadora.

Consolidacidn, nos contratos fixos descontinuos, da media mais alta (anual) de horas traballadas naquelas
categorias, postos ou departamentos nos que as mulleres estean subrepresentadas. No momento en que
esa media supofia a xornada anual pactada a tempo completo, o contrato converterase en indefinido ordi-
nario.

Creacion e actualizacion dunha base de datos de mulleres candidatas aos postos de maior responsabilida-
de onde estean infrarrepresentadas.

Desenvolvemento de actuacions directas que promocionen o liderado e o desenvolvemento do talento fe-
minino na organizacion, como poderfan ser:

Designacion de representantes. A empresa tenderd a designar aos seus representantes en 6rganos co-
lexiados, comités de expertas e expertos ou comités consultivos, locais, autonémicos, etc., de acordo co
principio de presenza equilibrada de mulleres e homes, (agds por razéns fundamentadas e obxectivas e que
non implique vulnerar os principios de profesionalidade e especializacidn dos seus membros).

Dotacion, a ditas mulleres, de formacidn especifica e acorde as necesidades das candidatas e a empresa
para exercer funcions directivas.

Elaboracion dun informe anual coa distribucion do persoal por nivel de responsabilidade en funcién do sexo.

Establecemento de criterios e indicadores para fomentar a contratacion ou cobertura de vacantes por mu-
lleres en departamentos, dreas ou postos nos que estean infrarrepresentadas. O mesmo criterio pode e
debe establecerse para cubrir postos nos que os homes estean infrarrepresentados.

Establecer accions especificas para a seleccion/promocion de mulleres en postos nos que estan infrarre-
presentadas.

Facilitacion, a todo o persoal, para participar en programas de desenvolvemento profesional, con perspec-
tiva de xénero.

Formacion, sensibilizacién e acompafiamento especifico para o desenvolvemento da carreira profesional,
empoderamento e liderado (charlas, participacion en foros de discusion, talleres de liderado, coaching para
desenvolvemento de habilidades, visibilizacidn de proxectos liderados por mulleres..).

Foros de negociacion e participacion empresarial/institucional: mesas de negociacion colectiva, comisions
técnicas, xunta de persoal, comité de empresa, comision para a igualdade, comité de seguridade e saude,
etc. Tenderase a presenza equilibrada de mulleres e homes tanto por parte da representacion da parte
empresarial como da social.

Habilitar unha cldusula que estableza como elemento decisorio, en suposto de empate entre persoas can-
didatas, a accion de mellora positiva que favoreza & persoa ou grupo de persoas infrarrepresentadas, previa
aplicacion da normativa vixente.

Implantar unha avaliacion do desempefio que permita definir obxectivos de mellora, detectar necesidades
formativas e valorar posibles promocions.

Manter un sistema retributivo equilibrado e igualitario para todo o persoal.
Plans de carreira individuais con perspectiva de xénero.

Potenciar a visibilidade das mulleres directivas, dotandoas de recursos e apoio para impulsar a sda partici-
pacion en medios, eventos, redes profesionais e esfera dixital.

Realizar accions positivas para a cobertura daqueles postos con infrarrepresentacion de mulleres ou ho-
mes na empresa co obxectivo de equilibrar a presenza de unhas e outros seguindo os principios de igualda-
de, mérito e capacidade.



Realizar cursos de formacion orientados aos procesos de promocion interna.

Revision periddica do equilibrio por sexo do persoal e por postos de traballo, departamento, e grupo profe-

sional.

V. EXEMPLOS PRACTICOS

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

OBXECTIVO XERAL MEDIDAS

Dar preferencia de acceso
4 empresa ao xénero
menos representado ante
igualdade de méritos e
experiencia.

Facer un seguimento do nimero de solicitudes recibidas e contratacions realizadas
por Sexo.

Establecer a revision periodica do equilibrio por sexos no cadro de persoal, que pode-
ria ser a realizacion dun seguimento anual das promocions desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional e posto funcional de orixe e de destino, tipo de contrato,
modalidade de xornada e tipo de promocion.

Para postos de mando, establecer medidas de accion positiva para dar prioridade ao
sexo menos representado.

Introducir medidas de accién positiva para conseguir equilibrio no cadro de persoal e
unha maior equiparacion de sexos nos distintos departamentos ou grupos profesio-
nais.

B. Medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado:

AREA MEDIDAS

Obxetivo/s que se
perseguen

Garantir a presenza equilibrada de mulleres e homes en todos os niveis da empresa.

Descricion detallada

Fomentar e incentivar unha representacion equilibrada de homes e mulleres nos
distintos postos e grupos profesionais, pero, especialmente, naqueles onde estean
subrepresentados/as, combatendo e erradicando a segregacion ocupacional (tanto
horizontal como vertical).

Caracter prioritario

Non

Persoas destinatarias

Todo o persoal da empresa

Responsables

Persoa responsable de RRHH

Medidas/recursos

Persoal de recursos humanos

Responsables de departamentos/dreas
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NUmero de medidas propostas e implantadas.

Estudo periddico de cambios realizados na distribucion do cadro de persoal, desagre-
gado por sexo, grupo profesional e posto de traballo.

NUmero de seguimentos das promocions levadas a cabo, que inclia datos, desagre-
gados por sexo, relativos ao tipo de contrato, modalidade da xornada e posto de orixe
e de destino.

Indicadores

Porcentaxe de aumento da contratacion do sexo subrepresentado.

Diminucion da segregacion horizontal e vertical na empresa.

Segundo trimestre do segundo ano da vixencia do plan (ou datas, no caso de non ter

el lzacich plan de Igualdade e implantar medidas alternativas).

VI. VANTAXES PARA A EMPRESA

Atraccion do talento feminino.
Aumento da innovacion.

Identificacion daquelas persoas con talento no cadro de persoal, susceptibles de participar en procesos de
promocion.

Mellora do clima laboral.
Mellora da imaxe corporativa.

Retencién do talento (feminino e masculino).
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6 RETRIBUCIONS

I. INTRODUCION

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
111.POSIBLES OBXECTIVOS

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. EXEMPLOS PRACTICOS

VI.VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

As medidas do plan de igualdade (ou medidas alternativas ou Boas Précticas, no seu caso) tamén deben
estar orientadas a garantir a igualdade retributiva, e, en xeral, a equidade nas condiciéns laborais de mulleres
e homes, tendo en conta a informacién seguinte:

Brecha salarial de xénero:

E a distancia na retribucién media por hora traballada (salario + complementos) de mulleres e homes.
Discriminacidn salarial entre mulleres e homes:

Seria a parte da diferenza salarial entre uns e outros que non queda xustificada por unha distinta achega de
valor no desempefio dun traballo similar ou de igual valor, e que s6 pode ser explicada en funcién do sexo da
persoa que o realiza.

Igualdade salarial vs brecha salarial de xénero:

Aigualdade salarial (que mulleres e homes perciban unha remuneracion igual por un traballo de igual valor)
significa que o salario debe ser igual non sé cando se realiza un traballo similar, senén tamén cando se des-
empefan tarefas completamente diferentes, pero que, de acordo con criterios obxectivos (competencias,
responsabilidades, esforzo...) é de igual valor.

De acordo coa Organizacion Internacional do Traballo (OIT): “a equiparacién de postos de traballo é unha
medida fundamental para evitar nesgos de xénero a hora de remunerar postos de traballo e profesions tradi-
cionalmente feminizadas”.

Causas que inciden na existencia de brecha salarial:

Impacto dos estereotipos de xénero. Inflien na eleccién da formacion (educativa e profesional), na maneira
en que se avalian as cualificaciéns e na forma en que se clasifican os empregos. A diferente valoracién de
postos de traballo e os complementos salariais indican que existen elementos especificos dos postos ocupa-
dos por mulleres que é preciso valorar e definir.

Segregacion horizontal. Presenza maioritaria de mulleres en postos e ocupacions peor valoradas e menos re-
muneradas (adoitan estar relacionados con traballos domésticos e de coidados, tradicionalmente realizados
por mulleres no seu entorno familiar e sen remuneracion).

Segregacion vertical e dificultades na promocion. Baixa presenza feminina en postos de direccidn, incluso en
ocupacions, empresas e sectores altamente feminizados.

Dificultade para conciliar vida laboral e vida persoal e falta de corresponsabilidade por parte dos homes. Re-
duciéns de xornada e excedencias “en feminina”.
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Falta de transparencia nas politicas retributivas. As politicas retributivas opacas xeran desconfianza e, ade-
mais, poden dar lugar a situacions de diferenzas salariais baseadas no sexo da persoa.

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

Definicion dos postos de traballo a cubrir: comprobar que se emprega unha linguaxe neutra, facendo alusion
aos dous Sexos.

0 equipo ou departamento responsable da avaliacion e promocion: comprobar o seu perfil profesional, cofie-
cementos e sensibilizacion en materia de igualdade.

A composicion (por sexo) dos postos de responsabilidade e de toma de decisiéns na empresa: se é equilibra-
da ou presenta desequilibrios.

A participacién en promocion e desenvolvemento de carreira: comprobar a proporcion de mulleres e homes
que promocionan e a que postos e niveis profesionais se realiza dita promocién.

Os criterios de valoracion por parte da empresa no acceso a promocion: baseados en idoneidade e obxectivi-
dade.

Os procedementos de comunicacion e informacién internos da empresa: como se realizan.
Os sistemas de clasificacion profesional.

Mecanismos de difusion das vacantes: comprobar se a informacién dos postos de traballo a cubrir chega por
igual @a mulleres e homes.

Se as medidas implantadas ou a implantar para combater a fenda salarial cumpren os criterios de:

Perspectiva de xénero: medidas que tefian en conta o distinto punto de partida das mulleres no mercado labo-
ral, e as situacions de desvantaxe retributiva que, maioritariamente, as sofren elas (parcialidade, excedencias
para coidados, etc.).

Universalidade: sistema retributivo aplicable a todo o persoal.

Transparencia: todo o cadro de persoal cofiece o sistema retributivo existente.

ll. POSIBLES OBXECTIVOS

Asegurar a equidade interna e externa en retribucion e beneficios sociais a empregados/as. A discrimina-
cion retributiva avaliase a través da analise dos salarios que perciben as mulleres por un lado e 0os homes
por outro, incluindo pluses e calquera outro incentivo en efectivo ou especie, e valorar se as diferenzas
retributivas responden a discriminacion por razon de sexo.

Eliminar do sistema retributivo calquera discriminacion directa ou indirecta por razén de sexo.
Evitar estereotipos de xénero nos procesos de promocion.
Incentivar que se presenten mais mulleres a postos de responsabilidade.

Integrar o principio de igualdade retributiva efectiva na politica salarial: igual salario para traballo igual ou
deigual valor.

Mellorar a participacion de mulleres nos procesos de promocion e desenvolvemento de carreira.

Preparar & organizacion para a realizacion dun estudo salarial anual con retribuciéns medias segregadas
por sexo e categorfa.

Realizar unha andlise das retribucions para garantir a non discriminacion por razon de sexo. Facer un segui-
mento da igualdade retributiva.
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Revisar os criterios e garantir o mesmo salario por un traballo de igual valor.

Vixiar a aplicacion da politica retributiva para garantir a igualdade retributiva en traballos de igual valor.

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

Como xa se indica na introducion, esta relacién de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias,
manuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.). Neste apartado, @ marxe do nimero de medidas
que se relacionaran no documento (recollidas de plans de igualdade de distintas organizacions, manuais
e guias sobre a materia), imos destacar que, as mais eficaces poderian agruparse en funcién de se estan
relacionadas con:

A. Os postos de traballo

B. A promocién profesional

C. A deteccidn, andlise e avaliacion da fenda salarial de xénero
D. As retribuciéns propiamente ditas

Vexamos estes 4 bloques:
A. Medidas relacionadas cos postos de traballo:

Avaliacion do desempefio. Serve para asignar/aplicar unha retribucién determinada segundo a valia per-
soal, e tamén para identificar aquelas persoas con talento susceptibles de participar en procesos de pro-
mocion interna.

Avaliacion integral e obxectiva da conduta, o rendemento e o logro de resultados de cada traballador/a.

Bandas salariais por grupos profesionais. A empresa distrible as retribucions en bandas salariais (salario
minimo e méaximo para as persoas que ocupan ese posto).

Definir as bandas salariais exclusivamente en base aos estudos de retribucién doutras empresas, a Si-
tuacion econdmica, a estratexia da organizacion, etc., e nunca tendo en conta o xénero ou calquera outra
condicion persoal.

Descricion e clasificacion dos postos de traballo (DPT): asignando funcidns e tarefas propias do posto e as
competencias (coiecementos e aptitudes), responsabilidades e condicions de traballo. Tras as descricidns,
ordénanse por grupos profesionais.

Valoracion dos postos de traballo (VPT). Asignacion dun valor a cada posto, unha ponderacién en funcion
das competencias, responsabilidades, e condicion de traballo, para situalo no organigrama da empresa e
asignarlle un salario (independentemente do sexo da persoa que o ocupe).

B. Medidas relacionadas coa promocion profesional

Desenvolvemento de plans de carreira que tefian en conta a promocion vertical e horizontal, tanto de mu-
lleres como de homes.

Estudo das promocidéns con enfoque de xénero, para vixiar que as mulleres accedan a postos de responsa-
bilidade con maior remuneracion.

Identificacion das barreiras que tefien as mulleres na empresa para acceder a postos de alta direccion e
establecer mecanismos para a sua incorporacion.

Publicacion das vacantes, especificando as condicions e requirimentos do posto
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Formacion

Accions formativas en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes ao equipo respon-
sable dos procesos de promocion.

Programacion de cursos en habilidades directivas, técnicas de comunicacion, liderado, etc., dirixidos a
mulleres con posibilidades de promocidn.

Andlise da fenda salarial de xénero.

Analise e diagnose do cadro de persoal para cofiecer as diferenzas retributivas entre mulleres e homes den-
tro dos mesmos grupos profesionais. Os datos deben estar desagregados por sexo, se ben se poderdn usar
outras variables como a idade, a antigiiidade na empresa, a formacién, os conceptos retributivos (salario
base e complementos), situacion familiar (cargas familiares), etc.

Asegurar a participacion de mulleres nas accions formativas vinculadas @ promocion profesional.

Facer avaliacions periodicas sobre indicadores que relacionen as diferenzas salariais por grupos profesio-
nais, departamentos, sexo e antigiiidade, para identificar posibles diferenzas entre sexos (e poder reduci-
las).

Fomentar a presenza de homes en postos feminizados e a de mulleres en postos masculinizados.

Habilitar unha ferramenta informatica que permita facer o sequimento das retribucions medias de mulleres
e homes por grupos profesionais, dividido en salario base, complementos existentes e resto de percepcions
(salariais e extrasalariais).

Inclusiéon de mulleres e homes na terna de candidaturas.

Inclusion de mulleres nos equipos de RRHH que deciden sobre as candidaturas.

C. Medidas relacionadas coa deteccion, analise e avaliacion da fenda salarial de xénero

Realizar un seguimento-analise das retribucions obrigatorias e voluntarias, para determinar se o goce dos
dereitos relacionados coa conciliacion (permisos, licenzas, suspensions de contrato e excedencias) incide
sobre os salarios de mulleres e homes.

Revisar o complemento de antigliidade (especialmente en relacién coa parcialidade), que, tradicionalmente,
pola mdis tardia incorporacion da muller ao mercado de traballo, supuxo, na practica, un impacto negativo
e unha ampliacion da fenda salarial entre mulleres e homes.

Vixiar que non se produzan promocions discrecionais.

D. Medidas relacionadas coas retribucions propiamente ditas
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Seguir criterios obxectivos para a asignacion de retribucion fixa e variable.

Valorar medidas compensatorias que tefian en conta as dificultades do acceso das mulleres aos comple-
mentos que gratifican a dispofibilidade horaria.

Vincular a retribucién aos obxectivos individuais de cada persoa que ocupa o posto de traballo, aos obxec-
tivos da empresa, ou a ambos.



Desenvolver politicas de retribucion flexible.

Garantir que a contia da retribucion variable non se verad diminuida por ter gozado de permisos por materni-
dade ou paternidade, coidado de fillo ou filla, ou risco durante 0 embarazo ou a lactacion.

Impulsar medidas para a retribucion de gardas e noites deixadas de realizar durante o0 embarazo e permiso
de lactacion por motivos de riscos para a satide (muller embarazada ou lactante) determinados polo servizo
de PRL.

Revisar o regulamento interno de retribucion variable da empresa, para garantir que se tefien en conta como
traballados os periodos das licenzas por maternidade, paternidade e lactacion, asi como para non desfavo-
recer as persoas gue gocen de reducion de xornada.

Elaborar un documento interno (e dalo a cofiecer ao persoal) no que a organizacion recolla os actuais
complementos que contempla a vixente estrutura salarial da empresa: por razén da persoa, de posto de
traballo, por calidade e cantidade de traballo, ou en base 4 situacion e resultados da empresa ou dunha drea
da mesma.

Establecer unha taboa salarial negociada, publica, sen fisuras por xénero e revisada anualmente pola Direc-
cion en aplicacion dos acordos de revision salarial pactados para cada exercicio.

Informar a todo o persoal dos conceptos retributivos existentes (fixos e variables) e os criterios para a sta
asignacion.

Utilizar unha linguaxe non sexista nos canais de informacién ao persoal, e na descriciéon dos postos de
traballo.

Como se sinalaba ao inicio deste apartado IV Posibles medidas a implantar, as 34 medidas relacionadas ata
0 momento, considéranse as mais relevantes nesta érea.

Pero, para dar mais ferramentas e exemplos ds empresas (de distintos tamafios e sectores), recompilamos
distintas medidas desta area de manuais, guias e plans de Igualdade de distintas organizacions (sen orde-
nar por bloques, e que poden ser similares as relacionadas anteriormente como mdis relevantes en materia
retributiva).

Analise e descricion dos requisitos dos postos de traballo.

Analizar a estrutura salarial (retribucion minima garantida, complementos e retribucion variable) das dife-
rentes dreas funcionais e grupos profesionais para cofiecer as causas das diferenzas salariais detectadas
entre mulleres e homes realizando un seguimento das mesmas pola comision de igualdade. Se as conclu-
sions da andlise determinasen a existencia de diferenzas salariais por razén de sexo, desenvolver un plan
de actuacion concreto.

Aplicar o principio de igual remuneracion por traballo de igual valor na negociacion das taboas salariais.

As taboas salariais serdn negociadas, publicas, sen fendas por xénero e revisadas anualmente pola direc-
cion coa RLPT en aplicacion dos acordos de revision salarial pactados para cada exercicio.

Asegurar a participacion de mulleres nas accions formativas vinculadas @ promocion profesional.

Avaliacion das candidaturas con criterios obxectivos e homoxéneos.
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Bandas salariais en funcién de niveis organizativos: Ditas bandas definense exclusivamente en base aos

estudos de retribucion doutras empresas, a situacion econdmica, a estratexia da compafifa, etc, e nunca ten-
do en conta o xénero ou calguera outra condicion persoal.
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Buscar unha ferramenta adecuada para realizar a analise retributiva que complete todas as circunstancias
laborais e caracteristicas da organizacion segundo o marcado no Real Decreto 902/2020.

Comision de clasificacion de administrativos/as (por dreas, departamentos, unidades produtivas...) que pui-
desen ser postos coa mesma denominacion, pero tarefas, responsabilidades e desempefio con diferenzas
significativas.

Concesion de anticipos, créditos persoais e axudas econdmicas a través do Fondo Social.
Corrixir as posibles discriminacions retributivas por razon de sexo detectadas.

Creacion do rexistro salarial e mantemento periddico do mesmo.

Creacion dun comité de clasificacion que auditard a equidade interna e proporé recalificacions.

Definicién dun plan de desenvolvemento profesional que tefia en conta a promocion vertical e horizontal,
tanto das mulleres como dos homes.

Desenvolver e consolidar o sistema de avaliacion continuada do desempefio implantado na empresa.
Desenvolver politicas de retribucion flexible.

Desenvolver un plan de actuacion concreto para, se as conclusions da analise retributiva/auditoria retribu-
tiva determinasen a existencia de diferenzas salariais por razén de sexo, corrixilo nun prazo determinado.

Difusion das ofertas de promocién entre toda a plantilla especificando as condiciéns e requirimentos do
posto.

Elaboracion dun banco de datos de traballadoras con potencial para a promocion.

Elaboracion e implantacion dun procedemento interno para que a comision de igualdade cofieza e valore
posibles discriminacions salariais por razén de xénero.

Establecemento de porcentaxes de promocion a mulleres ata lograr unha presenza equilibrada de mulleres
e homes no consello de direccidn, direccion e mandos intermedios.

Establecer unha politica retributiva clara e transparente a fin de facilitar o seu control antidiscriminatorio.

Facilitar a todas as categorias profesionais 0 acceso 4 formacion necesaria para aumentar as posibilidades
de promocionar, tanto a homes como a mulleres.

Formacién en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes ao equipo responsable dos
procesos de promocion.

Garantir a non discriminacion en materia salarial nos casos de risco durante o embarazo, maternidade e
paternidade.

Garantir a promocion profesional a persoas que estan en situacion de excedencia por coidado de persoas
dependentes.

Garantir as mesmas posibilidades de ascender laboralmente a todo o persoal, independentemente do tipo
de contrato e de xornada que tefian.

Garantir que a contia da retribucion variable non se vera diminuida por ter gozado de permisos por coidado
de fillo/a.

Habilitar unha ferramenta informatica que permita facer o sequimento das retribucions medias de mulleres
e homes por grupos profesionais, dividido en salario base, complementos e resto de percepcions (salariais
e extrasalariais).

Identificacién das barreiras que tefien as mulleres para acceder tanto aos procesos de promocién como a
postos de alta direccion e establecer mecanismos para a sta incorporacion e estratexias para solucionalo.



Identificar e definir de forma clara aqueles factores que, nun momento determinado, poden motivar a atri-
bucién dunha determinada vantaxe salarial aos efectos de evitar que a sta implantacion supofia, por razén
da sta orixe, unha desvantaxe dun sexo respecto doutro.

Implantar unha politica retributiva igual para todo o persoal, sen distincion de sexo ou outra condicién de
indole persoal ou social ao establecer as retribucions fixas asociadas aos postos profesionais e 0s seus
niveis, asignandoas, dentro dos postos profesionais, conforme as taboas salariais vixentes en cada mo-
mento.

Impulsar medidas para a retribucion das gardas e noites deixadas de realizar durante o embarazo e permi-
so por lactacion por mor dos riscos para a satde da muller (embarazada ou lactante) determinados polo
servizo de PRL.

Incluir e sinalar os actuais complementos que contempla a vixente estrutura salarial da empresa: por razén
da persoa (na medida que deriven das condicidns persoais da persoa traballadora); de posto de traballo (a
razon das caracteristicas do posto de traballo ou da forma de realizar a actividade); por calidade ou canti-
dade de traballo ou ben en base 4 situacion e resultados da empresa ou unha drea da mesma.

Informar & comision de seguimento do plan de Igualdade cando se produza un cambio nos criterios de
devengo de calquera complemento salarial dos postos especialmente feminizados ou masculinizados, para
poder verificar que obedecen a criterios obxectivos.

Informar & comision de seguimento do plan de igualdade da andlise retributiva anual da organizacion, asf
como das acciéns propostas para reducir as diferenzas que puidesen detectarse.

Informar periodicamente 4 comision de igualdade das retribucions medias de mulleres e homes por nivel
xerarquico.

Modificar o regulamento interno de retribucion variable para garantir que se tefien en conta como traballa-
dos os periodos das licenzas de maternidade, paternidade e lactacion, asi como para non desfavorecer a
persoas que gocen de reducion de xornada.

Principio de igual salario pola realizacién de traballos de igual valor.
Priorizar a promocion de mulleres nos postos nos que estan infrarrepresentadas.

Programacion de cursos en habilidades directivas, técnicas de comunicacion, liderado, etc., dirixidos a
mulleres con posibilidades de promocion.

Realizacion do seguimento dos resultados dos procesos de promocion desde unha perspectiva de xénero.

Realizacion dun estudo da estrutura salarial da organizacion por categoria e sexo para comprobar as retri-
buciéns medias, salvo 0s casos nos que se poida identificar o salario individual da persoa, nos que se dara
a diferenza porcentual.

Realizacion dun estudo sobre a igualdade na empresa para detectar, no seu caso, posible fenda salarial por
razon de sexo e medidas para atallala e lograr a plena equiparacion.

Realizar un estudo de fenda salarial.

Realizar un estudo especifico do compofiente variable da retribucién no colectivo féra de tdboas e determi-
nacion dun plan de accién se se identificase discriminacion.

Realizar un estudo, por grupos profesionais, sexo e antigiiidade, unha vez definidos no seo da comision de
igualdade os indicadores de seguimento, co obxectivo de analizar os motivos das diferenzas retributivas e
superar aquelas que se deban a motivos de discriminacion por cuestion de sexo.

Realizar un seguimento-analise das retribucions obrigatorias e voluntarias, para determinar se o goce de
dereitos (permisos, licenzas, suspensions de contrato e excedencias relacionadas coa conciliacién) incide
sobre os salarios de homes e/ou mulleres.

Relacionar, nas taboas salariais, todos os salarios por niveis con independencia do sexo e a idade.

Revisar e garantir que os criterios da retribucion variable respectan a perspectiva de xénero e se comunican
anualmente a todo o cadro de persoal.
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Revisar os bonus que se abonen na empresa desde unha perspectiva de xénero.

Utilizacion dunha linguaxe non sexista nos canais de informacion ao cadro de persoal e na descricion dos
postos de traballo.

Valoracion do desempefio de traballadoras/es con criterios obxectivos.

Valorar medidas compensatorias que tefian en conta as dificultades do acceso das mulleres aos comple-
mentos que gratifican a dispofiibilidade horaria.

Algunhas conclusions que se poden extraer da analise de medidas recollidas:

0 que non se mide, non se controla. A anélise das retribucions desagregada por sexo, e incorporando varia-
bles (idade, estudos, departamento, antigtiidade, etc.), permite obter unha foto real da situacion do persoal, e
é a base sobre a que establecer a politica retributiva da empresa, e sobre a que desefiar correccions fronte a
posibles desigualdades de xénero. Ademais, unha vez que se tefien os resultados desta analise, € moito mais
doado realizar un sequimento periddico dos datos con sinxelos indicadores e/ou programas informaticos.

Canto mais obxectiva e sistematica € a xestion do persoal, menos posibilidades existen de desigualdade ou
discriminacion salarial.

A participacién da comision de igualdade (no desenvolvemento de ferramentas, e no seguimento das medi-
das implementadas) permite garantir que a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes estea presen-
te na politica retributiva da empresa.

A implementacién de medidas de conciliacion e corresponsabilidade para garantir que homes e mulleres poi-
dan compatibilizar a sta vida persoal e profesional € un dos factores que inflien na correccion ou eliminacion
da fenda salarial de xénero e a infrarrepresentacion feminina.

V. EXEMPLOS PRACTICOS

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas para acadalos.

OBXECTIVO XERAL MEDIDAS

Establecer medidas retributivas complementarias para o apoio & conciliacién, como:
Desenvolver politicas de retribucion flexible.

Garantir que a contia da retribucion variable non se vera diminuida por ter gozado de
permisos por coidado de fillo/a.

Garantir a equidade salarial, con acciéns como:

Realizar un estudo de brecha salarial.

Creacion do rexistro salarial e mantemento periédico do mesmo.

Corrixir as posibles discriminaciéns retributivas por razon de sexo detectadas.

Garantir a igualdade
retributiva, a conciliacion
e, en xeral, a equidade
nas condicions laborais
de mulleres e homes. Garantir a obxectividade da estrutura salarial e a transparencia do sistema retributivo,
por exemplo, coas seguintes accions:

Establecer unha politica retributiva clara e transparente para facilitar o control de posi-
bles discriminacions.

Informar & comision de igualdade periodicamente das retribucions medias de mulleres
e homes por nivel xerdrquico e categoria.
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B. Medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado.

AREA MEDIDAS

Obxectivo que se
persegue

Garantir a aplicacion do principio de igualdade retributiva na empresa. Igual salario por
traballo de igual valor.

Descricion detallada

Analise e revision de conceptos salariais, complementos, percepcions extrasalariais,
desagregado por sexo e categoria (ou grupo profesional, segundo corresponda).

Caracter prioritario

Si

Persoas destinatarias

A totalidade do cadro de persoal

Responsables

Persoa responsable de RRHH

Medidas/recursos

Programa de némina.
Documento do rexistro salarial.

Informe anual salarial desagregado por sexo, posto, cargo, grupo ou categoria profe-
sional.

Indicadores

NO de revisions realizadas.

Verificar se se ten realizado a revision de conceptos salariais, complementos, percep-
cions extrasalariais por sexo e categoria.

N° de conceptos redefinidos e nimero de mulleres e homes que os perciben.

Conceptos e importe dos complementos salariais que se abonan, desagregado por
SEXO0.

N° de medidas correctoras levadas a cabo tras a revisién anual mencionada no apar-
tado anterior.

Temporalizacion

Ultimo trimestre do primeiro ano implantacién do Plan (en caso de implantar medidas
alternativas ao plan, fixar datas).

VI. VANTAXES PARA A EMPRESA

Unha politica retributiva que respecte o principio de igual retribucion por traballos de igual valor da lugar a
unha organizacion que respecta a normativa vixente.

Unha politica retributiva transparente e sen discriminacions afianza a lealdade, o compromiso e a motivacion
por parte do persoal, especialmente das mulleres.

Incorporar a igualdade de oportunidades no sistema salarial da organizacion laboral contrible a potenciar

0 compromiso e motivacion do persoal aumentando a produtividade da empresa ademais de cumprir coa
normativa e lexislacion vixente.
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7 SAUDE LABORAL E
PREVENCION DO ACOSO NO TRABALLO

I. INTRODUCION

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
111.POSIBLES OBXECTIVOS

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. EXEMPLOS PRACTICOS

VI.VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

As acciéns en materia de igualdade deben fomentar a prevencion da salde e implantar ferramentas e inicia-
tivas de prevencion de riscos adaptadas ds necesidades de cada xénero. Ademais, é obriga legal de todas as
empresas promover condiciéns de traballo que eviten calquera tipo de acoso no dmbito laboral (incluindo as
novas formas de traballo, fundamentalmente aquelas nas que intervefien as novas tecnoloxias, tales como o
traballo a distancia e o teletraballo).

Ante unha situacion de acoso, a empresa debe contar con medios que a axuden a arbitrar procedementos
especificos para a sUa prevencion e para a tramitacion das queixas, reclamacions ou denuncias que poidan
formular as persoas que puideron ser obxecto de acoso.

Na area de saude laboral, e adaptandose as recentes modificacions lexislativas, que recofiecen (por primeira
vez na regulacién espafola) o dereito 4 desconexion dixital no marco do dereito 4 intimidade no uso de dis-
positivos dixitais no ambito laboral, dito dereito inclie a necesidade de que as empresas se comprometan
a garantir 4s persoas traballadoras o respecto ao seu tempo de descanso, vacaciéns e permisos, asi como
a sl intimidade persoal e familiar, mdis ald do tempo de traballo determinado legal e convencionalmente.

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

Absentismo e incapacidade temporal: estatistica e incidencia por sexo.
Formacion en PRL: persoas formadas, contidos, etc.

A estrutura organizativa da empresa e as caracteristicas dos postos de traballo: posicion de mulleres e homes
no organigrama, condicions laborais.

As avaliacions de riscos laborais: mapa de riscos, criterios de avaliacion, identificacion de postos que poidan
ter incidencia negativa nas traballadoras embarazadas.

Se existe un procedemento/protocolo establecido na organizacién para as situacions de acoso (sexual, por
razon de sexo, laboral, moral, colectivo LGTBI, etc.), e o nivel de cofiecemento por parte do persoal.

Se se difundiu o protocolo fronte ao acoso e se formou ao persoal na materia.

Violencia de xénero: casos de traballadoras afectadas e mecanismos de informacion e apoio existentes.
lIl. POSIBLES OBXECTIVOS (SEGUNDO A EMPRESA)

Asegurar que traballadores e traballadoras gocen dun entorno de traballo libre de todo tipo de situacions de
acoso e intimidacions e no que a dignidade das persoas sexa un valor defendido e respectado.
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Asegurar un desenvolvemento da actividade da empresa garantindo unha boa salde, tanto das mulleres
como dos homes.

Asegurar unha boa xestién da proteccion da saude das traballadoras en estado de embarazo e lactacion natural.
Garantir o respecto & intimidade e @ dignidade humana no entorno de traballo.

Identificacion dos riscos dos postos de traballo que desenvolven as mulleres e os homes na empresa, intro-
ducindo a dimension de xénero.

Introducir a dimensién de xénero na politica de empresa e ferramentas de PRL co fin de adaptalas &s
necesidades e caracteristicas bioldxicas, fisicas, psiquicas e sociais de todas as persoas traballadoras da
organizacion.

Pofier en marcha mecanismos para previr, actuar, erradicar e sancionar situacions e condutas que poidan
danar, tanto a saude fisica como a psicol6xica, das mulleres e dos homes da organizacion.

Previr a discriminacion laboral por razdn de sexo en materia de riscos laborais.
Previr e eliminar calquera situacion de acoso ou discriminacion no traballo.

Previr, sensibilizar e establecer un protocolo para xestionar 0 acoso sexual, por razén de sexo, discriminato-
rio, por orientacion sexual ou por identidade de xénero, persoas trans e colectivo LGTBI, asi como 0 acoso
moral e a violencia, garantindo un entorno de traballo respectuoso e seguro, libre de discriminacién, acoso
e de condicions contrarias ao benestar das persoas traballadoras da empresa.

Promover condicions de traballo que eviten calquera tipo de acoso e arbitrar procedementos especificos
para a sua prevencion.

Saber como actuar ante os posibles casos de violencia de xénero.

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR (SEGUNDO OBXECTIVOS FIXADOS)

Como se indica na introducion, esta relacién de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias, ma-
nuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.).

Abordar de forma expresa os indices de absentismo cando se superen certos niveis, co obxectivo de previ-
los, corrixilos e reducilos.

Acompafiamento personalizado de sadde laboral para as mulleres da organizacion, ligadas & condicion
sexual, para detectar situacions de saulde relevantes para as que fose preciso intervir como parte emprega-
dora, respectando sempre a privacidade e vontade da/s traballadora/s.

Adaptar a politica e as ferramentas de PRL co fin de adaptalas ds necesidades e caracteristicas fisicas,
psiquicas, bioldxicas e sociais de traballadores e traballadoras.

Analizar as posibles situacions de acoso na empresa.

Analizar os riscos especificos e investigacion de accidentes de traballo e enfermidades profesionais, espe-
cialmente en profesions e categorias profesionais feminizadas.

Avaliacion dos riscos laborais, fisicos, psiquicos e psicosociais no traballo de todo o persoal, desde unha
perspectiva de xénero. Facilitacion de EPI's adaptados ao sexo de empregadas e empregados tendo en
conta as suas caracteristicas fisicas.

Capacitacion especifica en materia de igualdade e acoso laboral aos equipos con responsabilidade no
seguimento e actuacion dos casos de acoso.

Comité Intercentros de Sequridade e Saude: dentro das stas competencias, realizard o seguimento das
avaliacions periddicas de riscos laborais para que se valoren actuais e futuros factores que poidan condi-
cionar o acceso das mulleres a determinados postos de traballo.
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. Considerar &s traballadoras en etapa menopausica como grupo de especial consideracion en relacién coa

salde.

Contar con guias ou manuais para axudar a combater e erradicar os casos de mulleres traballadoras viti-
mas de violencia de xénero.

Contar cun protocolo de actuacion en caso de acoso (de calquera tipo).

Difundir de forma continuada e sistematica o protocolo fronte ao acoso a todos os niveis da empresa, polos
canais habituais que esta utilice para manter un ambiente laboral libre de situacions de acoso.

Difundir, avaliar e revisar periodicamente un Manual ou protocolo especifico para a proteccién da materni-
dade e a xestion de risco por embarazo e lactacion.

Durante a vixencia do plan de igualdade, poranse en marcha as seguintes medidas especificas para cubrir
as necesidades especificas durante o embarazo e a lactacion: adecuar a roupa de traballo para adaptala
as caracteristicas fisicas especiais da muller en estado de xestacion e habilitar un espazo e/ou mohiliario
adecuado para os descansos das embarazadas e lactacion natural, eximir &s mulleres durante o embarazo
e a lactacion de realizar quendas nocturnas, sen perda da sua retribucion (con dereito a percibir o comple-
mento de nocturnidade correspondente).

Elaborar estatisticas periddicas, desagregadas por sexo, sobre clima laboral, recollendo e valorando aspec-
tos de saude laboral.

Elaborar informe anual de casos de acoso (e a sua presentacion a comision de igualdade cando proceda)
Establecemento de medidas preventivas con enfoque de xénero.

Formar d comision de igualdade, asi como & comision de seguimento, en materia de acoso no ambito labo-
ral.

Garantir a vixilancia periddica do estado de saude dos/as empregados/as en funcién dos riscos inherentes
ao traballo que desempenen, sempre respectando o dereito a dignidade e intimidade das persoas traballa-
doras.

Garantir que, nos centros de traballo onde non exista un espazo e mobiliario adecuado para os preceptivos
descansos do persoal e as embarazadas e para o periodo de lactacion natural, sexa habilitado cando se
requira.

Imparticion de formacién en prevencion de riscos laborais con perspectiva de xénero dirixida ao equipo
directivo, mandos intermedios e ao conxunto do persoal.

Levar a cabo accidns formativas para difundir o Protocolo fronte ao acoso entre todo o persoal, independen-
temente da sua posicién no organigrama da empresa, categoria profesional, e posto de traballo.

Estarase a cumprir o establecido en cada momento na correspondente avaliacion de riscos laborais con
especial atencion ao protocolo especifico para o persoal sensible (mulleres embarazadas, as que deron a
luz recentemente, nais en periodo de lactacion e persoas con discapacidade).

Manter un rexistro sobre sinistralidade e enfermidades profesionais desagregado por sexo.

Mellorar as condiciéns ergondmicas daqueles postos con mais carga fisica para previr os riscos relativos &
manipulacion manual de cargas.

Nos supostos de embarazo nos que, a xuizo dos servizos médicos exista risco para a muller, o feto, ou
repercusion durante a lactacion natural (ata os 9 meses de idade), a traballadora, sen prexuizo do contem-
plado no art.45.1 do E.T., tera dereito a ocupar un posto de traballo e/ou quenda distinta & sua, sen perda
dos seus dereitos econémicos e profesionais. Finalizada a causa que motivou o cambio, procedérase a sua
reincorporacion no posto de orixe.

Organizar os traballos a quendas de tal modo que se salvagarde a sadde e integridade fisica dos/as em-
pregados/as, por unha banda e a eficiencia do traballo por outra. A tales efectos teranse en conta na sua
planificacion as situacions criticas de risco previsible e as recomendaciéns contidas nas disposiciéns sobre
seguridade e saude laboral.



Proteccién do embarazo e a maternidade a través da seguridade e saude no traballo. Cando sexa preciso,
en funcion da avaliacion de riscos, facilitar s traballadoras que estean nesta situacion, un cambio de posto

de traballo, de horario, flexibilidade, etc.

Realizacion de accions formativas sobre os dereitos e medidas de proteccion das traballadoras en situacion

de violencia de xénero.

Realizacion dunha analise do nimero e tipo de baixas médicas en servizos, areas ou departamentos alta-

mente feminizados.

Realizacion dunha andlise dos postos de traballo para previr posibles riscos para a salde nos casos de

embarazo, maternidade, lactacion e prevision de postos de traballo alternativos.

Realizar campafias de informacion sobre problemas de salde laboral que afectan en maior proporcion ds

mulleres.

Valoracions médicas especiais e completas a aqueles/as empregados/as que, por motivo de saude, requi-
ran dunhas condicidns especiais no seu posto de traballo, para adaptar os postos ds necesidades especifi-

cas de cada persoa (monitores especiais, cadeiras ergonémicas, etc.).

V. EXEMPLOS PRACTICOS

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

OBXECTIVO XERAL MEDIDAS

Introducir a dimension Contemplar a perspectiva de xénero na politica e ferramentas de prevencion de riscos
de xénero na politica laborais.

e ferramentas de

prevencion de riscos Manter un rexistro sobre sinistralidade e enfermidades profesionais desagregado por
laborais Sexo.

Elaboracion dunha declaracion de principios co obxectivo de mostrar o compromiso
da direccion para a prevencion e eliminacion de calquera tipo de acoso no dambito
laboral.

Adaptar a politica e as ferramentas de prevencion de riscos laborais co fin de adapta-
las ds necesidades e caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldxicas e sociais dos traba-
Previr e atender as lladores e traballadoras.

situacions de acoso na

empresa Elaborar un protocolo de prevencion e actuacion en caso de calquera tipo de acoso

no traballo (sexual, por razén de sexo, moral, discriminatorio, por razén de xénero, por
identidade sexual,etc.).

Difundir o protocolo fronte 0 acoso a todo o cadro de persoal, e publicitar o procede-
mento para a denuncia.

Impartir formacion especifica sobre prevencion do acoso.

65



B. Medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado

AREA MEDIDAS

Potenciar a sensibilizacion e informacion en igualdade de todo o cadro de persoal da
empresa.

Obxectivos que se
perseguen Asequrar que traballadores e traballadoras gocen dun entorno de traballo libre de todo
tipo de situaciéns de acoso, violencia e/ou intimidaciéns e no que a dignidade das
persoas sexa un valor respectado e defendido a todos os niveis da compafifa.

Integrar a perspectiva de xénero na xestion de PRL da empresa, controlando e vixiando

a politica preventiva para revisar a sinistralidade por xénero e categorias profesionais.
Descricion detallada
Actualizacion periédica da documentacién de PRL (avaliacion de postos de traballo

con perspectiva de xénero) e do protocolo fronte ao acoso no traballo.

Caracter prioritario Si.
Persoas destinatarias Todo o cadro de persoal da empresa.
Responsable de RRHH.

Responsables
Persoas delegadas de prevencion ou Servizo alleo de PRL.

Departamento de RRHH
Medidas/recursos
Documentacion de PRL da empresa (analise de postos e avalacion de riscos).

Protocolo de actuacion fronte ao acoso

Indicadores Documentacién de PRL (anélise de postos) na que conste a valoracién con perspectiva

de xénero.

Segundo trimestre do 1° ano de vixencia do Plan.
Temporalizacion

En empresas sen Plan de Igualdade, fixar datas.

VI. VANTAXES PARA A EMPRESA

Contribuir a un ben social ao protexer a maternidade.
Cumprir cunha obriga legal e un dereito das persoas traballadoras.

Garantir o mantemento da produtividade ao manter un entorno seguro e saudable para todas as persoas
traballadoras desde o principio de igualdade entre mulleres e homes.

Interiorizacion dunha cultura de non tolerancia fronte ao acoso, ao trasladar, de forma clara, o rexeitamento da
empresa a manifestacions de desigualdade e discriminacion por razén de sexo, e a condutas como 0 acoso
sexual e 0 acoso por razén de sexo.

Mellora do clima laboral ao reducirse o estrés e a falta de autoestima, que fai posible traballar con maximos
rendementos.

Reducion de custos derivados de incapacidades temporais
Rotacion non desexada de persoal.

Reducién do absentismo.
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TRANSVERSALIDADE: )
8 SENSIBILIZACION E FORMACION EN MATERIA DE IGUALDADE.
9 COMUNICACION E IMAXE CORPORATIVA.

I. INTRODUCION (COMUN AS DUAS AREAS)

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

IIl. POSIBLES OBXECTIVOS

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. EXEMPLOS NESTAS AREAS TRANSVERSAIS (COMUN)
VI. PORQUE IMPLANTAR ESTAS MEDIDAS (COMUN)

I. INTRODUCION (COMUN AS DUAS AREAS)

As medidas dirixidas a fomentar unha cultura baseada na igualdade de oportunidades entre mulleres e ho-
mes tefien como obxectivo asegurar que a igualdade se constitia como uns dos valores centrais de todas
as politicas da empresa de maneira que se tefian en conta as situacions e necesidades das mulleres e dos
homes de maneira sistematica na forma de xestionar a organizacién.

Estas medidas dirixense a acadar a igualdade entre mulleres e homes (e a mantela), mellorando o funciona-
mento e a eficacia da organizacion.

Concretamente, as areas que se van a abordar a continuacién son as que a Lei Organica 3/2007 para a
igualdade efectiva de mulleres e homes sinala como as materias transversais sobre as que se debe traballar:

Correspondense coas areas 8 e 9, que se indicaban no primeiro apartado deste documento, e que a maioria
das empresas contemplan como édreas de analise e de implantacién de medidas no seu plan de igualdade.

01.
02.
03.
04.
05.
06.
07.
08.
09.
10.
11.

Recrutamento, seleccion e contratacion
Clasificacion profesional e promocion profesional
Formacion

Conciliacion corresponsable do traballo coa vida persoal e familiar
Infrarrepresentacion feminina

Retribucions

Saude laboral e Prevencion do acoso no traballo
Sensibilizacion e formacién en materia de igualdade
Comunicacion e imaxe corporativa

Violencia de xénero. Apoio as vitimas

Beneficios sociais e outras axudas &s familias
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8 SENSIBILIZACION E FORMACION
EN MATERIA DE IGUALDADE.

- Considerar a igualdade e a diversidade en todas as politicas de direccién de persoas, non s6 en RRHH, sendn
como un factor transversal.

- As comunicaciéns da empresa, de forma que se poidan incorporar contidos en materia de igualdade e, en
concreto, do plan de igualdade.

- Os cofiecementos e experiencias en igualdade de oportunidades entre mulleres e homes do persoal de recur-
s0s humanos.

- Os documentos estratéxicos da empresa que fagan ou puideran facer referencia a valores institucionais e
obxectivos da organizacion.

- Os plantexamentos da formacién de forma que se poidan incorporar contidos en materia de igualdade.
- Os programas de responsabilidade social corporativa.
- Os sistemas de calidade e procedementos internos.

- Recofiecer a diversidade do persoal das empresas provedoras e da clientela.

01. Capacitar aos equipos que xestionan os RRHH para incorporar a igualdade de oportunidades no seu des-
empefio cotian.

02. Implicar ao persoal para que participe coa organizacion na consecucion da igualdade real.
03. Integrar na cultura, obxectivos e valores corporativos o principio de igualdade.
04. Sensibilizar ao conxunto do persoal respecto a igualdade de trato e oportunidades na organizacion.

05. Transmitir ao persoal o firme compromiso da Direccion da empresa coa igualdade de trato e oportunidades.

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR (SEGUNDO OBXECTIVOS FIXADOS)

Como se indica na introducidn, esta relacion de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias, ma-
nuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.

01.Accions de difusion entre o persoal e as empresas colaboradoras do compromiso da empresa coa igualda-
de e sobre o proceso de diagnostico, elaboracion e/ou implantacion do plan de igualdade ao persoal polos
medios habituais.

02. Asignar un orzamento especifico ao desefio e 4 implementacion de medidas de Igualdade na organizacion.

03. Avanzar na construcion dun persoal diverso: a empresa debe fomentar a integracion e a igualdade de trato
de persoas con distintas caracteristicas (independentemente do seu xénero, orientacion sexual, raza, nacio-
nalidade, procedencia étnica, relixion, crenzas, idade, discapacidade, etc.).

04.Crear o posto de axente de igualdade como aquela figura que vela pola non discriminacion por razén de
sexo e implementa actuacions para a igualdade efectiva na empresa.

05. Difusion das medidas de conciliacion existentes e das novidades normativas producidas ao respecto entre
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todo o persoal empregando os canais de comunicacion existentes: web, taboleiro de anuncios, dipticos, etc.

Difusion do desenvolvemento e das accions que se leven a cabo no marco do plan de igualdade para que a
totalidade do persoal poida facer as achegas e suxestions que considere necesario.

Difusion do plan de igualdade interno a todos os niveis da empresa, resaltando a importancia de contribuir
ao logro da igualdade efectiva entre mulleres e homes.

Elaboracién de materiais para a sensibilizacion e concienciacion en materia de igualdade de trato e opor-
tunidades: formacion interna, gufas, obradoiros, charlas, xornadas de portas abertas para as familias do
persoal, etc.

Formacién en materia de xénero ao persoal docente interno (se existe).

Imparticion de formacion especifica en materia de igualdade de oportunidades 4 direccion da empresa, ao
persoal responsable de recursos humanos e a mandos intermedios, para que poidan ter cofiecementos na
materia e poidan difundir a cultura de igualdade en toda a organizacion.

Incorporacion explicita da igualdade de oportunidades como un dos valores centrais e eixo directriz da or-
ganizacién nos documentos que detallan a sta misidn e vision, estatutos, (manual de acollida, cddigo ético,
etc.).

Integracion de maneira transversal ou mediante cursos especificos da igualdade de oportunidades ao
conxunto do persoal da empresa.

Participacion do persoal nas efemérides anuais relacionadas coa igualdade (como o 8 de marzo, dia da
muller).

Realizacion de avaliacions de sequimento do plan de igualdade ou das medidas alternativas, boas practi-
cas...

Reunions anuais da comision de igualdade como mecanismo de seguimento do Plan.

Revision do documento de responsabilidade social da empresa e incorporar 0 compromiso coa igualdade
entre mulleres e homes.

Revision dos manuais de calidade para incorporar a perspectiva de xénero e unha linguaxe inclusiva en
todos os procedementos e documentos internos.

Visibilizacion da igualdade como un valor central da empresa/organizacion/entidade.

9 COMUNICACION E IMAXE CORPORATIVA
(INTERNA/EXTERNA)

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

Os documentos corporativos e de comunicacion co persoal e coa clientela, empresas provedoras, etc.

Os canais de comunicacion internos: cales son, a accesibilidade e utilizacion por parte de mulleres e homes,
o tipo de informacion que circula, etc.

Mecanismos para facilitar a comunicacion ascendente e promover a participacion de todo o persoal.

Avinculacion da comunicacion co resto das practicas de xestién dos RRHH co fin de promover a participacion
do persoal, especialmente das mulleres: analizar como se publicitan ofertas de traballo, as accions formati-
vas, as convocatorias de promocion, etc.

Alinguaxe e as imaxes: se se emprega sistematicamente unha linguaxe non sexista, se as imaxes transmiten
ou non estereotipos de xénero, etc.
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071.Asegurar que a comunicacion interna e externa promovan unha imaxe igualitaria de mulleres e homes e
libre de estereotipos de xénero.

02.Conseguir que os medios de comunicacion internos e externos usen unha linguaxe inclusiva e non sexista,
e promovan unha imaxe corporativa que evite potenciar estereotipos sexistas.

03. Crear canais de comunicacion de informacion sobre a igualdade de oportunidades.

04.Difundir e asentar unha cultura empresarial comprometida coa igualdade, sensibilizando a todo o persoal
da necesidade de actuar e traballar, conxunta e globalmente, na igualdade de oportunidades.

05. Divulgar, tanto na comunicacion interna como externa, medidas que contribian ao avance en materia de
igualdade de oportunidades, asi como sensibilizar e fomentar o uso non sexista e discriminatorio da lin-
guaxe.

06. Establecer canais transparentes e fluidos de comunicacién interna que permitan que a informacion chegue
a totalidade do persoal e 4 RLPT de maneira efectiva.

07.Establecer estratexias de comunicacion interna que promovan o igual acceso a informacién por parte de
mulleres e homes.

08. Garantir que a comunicacion interna promova unha imaxe igualitaria de mulleres e homes.

09. Garantir que os medios de comunicacion internos (e 0s seus contidos) sexan accesibles e cofiecidos por
todo o persoal.

10. Informar debidamente a todo o persoal sobre o plan de igualdade (ou das medidas alternativas, no seu
caso), tanto do seu contido como da sua implantacion e desenvolvemento, difundindo unha cultura empre-
sarial comprometida coa igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

V. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR (SEGUNDO OBXECTIVOS FIXADOS)

07.Actualizacion da paxina web, para evitar que contefia termos ou imaxes sexistas.
02. Adestramento en comunicacién informal ao persoal con equipos ao seu cargo.

03. Colgar na intranet corporativa (ou medio equiparable) o plan de igualdade, para que sexa visible para todo
0 persoal.

04.Comunicar o compromiso coa igualdade e a diversidade ds empresas provedoras.

05.Comunicar o compromiso da alta direccion e, polo tanto, da empresa, coa igualdade de trato e oportunida-
des para todas as persoas da organizacion, e involucrar a todo o persoal na creacion dunha cultura iguali-
taria.

06.Dar maior visibilidade ds mulleres que ocupan postos de responsabhilidade, a través da intranet e/ou outros
medios de comunicacion internos.

07. Definir as mensaxes: elaborar os contidos e mensaxes a transmitir, asegurando que o obxecto deste proce-
demento se cumpra.

08. Definir os medios empregados, o colectivo ao que se dirixe e a frecuencia.

09.Desefiar cursos sobre politicas de igualdade de xénero, e igualdade de oportunidades para a formacién
especifica na materia de determinadas dreas/departamentos/postos e a todo o persoal en xeral.

10. Designar unha persoa responsable de velar pola igualdade de trato e oportunidades dentro do organigrama
da empresa, con formacion especifica na materia (axente de igualdade ou similar), que xestione o plan de
igualdade, sexa a interlocutora nesta materia e informe @ comision de seguimento.
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Detectar necesidades de comunicacion mediante a anélise dos diferentes interlocutores e colectivos desti-
natarios.

Difundir a existencia, dentro da empresa, das persoas responsables de igualdade e as stas funcions, fa-
cilitando un contacto (teléfono, direccién de correo electrénico, etc.) a disposicion do persoal da empresa
para aquelas suxestions, dubidas, queixas, etc., relacionadas coa igualdade en xeral e o plan de igualdade
en particular.

Difundir as medidas de conciliacion que recolla o E.T., 0 convenio colectivo e o plan de igualdade, facilitando
0 seu cofiecemento a todo o persoal. Nesta difusién, con dnimo de favorecer a corresponsabhilidade, farase
fincapé na afectacion destas medidas aos homes, por tratarse dun colectivo que utiliza con moita menor
frecuencia as medidas dispofiibles.

Difundir o plan de igualdade de oportunidades e informar periodicamente do seu desenvolvemento ao per-
soal a través da utilizacion dos medios internos de comunicacion.

Elaboracion de impresos, formularios e comunicacions que se dirixen ds persoas usuarias utilizando unha
linguaxe neutra ou termos femininos e masculinos.

Elaboracién dunha memoria anual coas accions levadas a cabo en favor da igualdade.

Elaboracion e difusion dunha guia/manual que contribta a consolidar unha comunicacién institucional fe-
minista que desenvolva a capacidade de transversalizar a comunicacion con perspectiva de xénero que
estenda 0 uso non sexista da linguaxe e da imaxe, asi como doutros recursos que faciliten a extension do
uso non sexista da linguaxe ao conxunto de documentacion e soportes e a sUa difusion.

Establecer un buzon de suxestions para que o persoal poida expresar as suas opinions e suxestions en
relacion co plan de igualdade e as medidas implantadas.

Establecer un canal de comunicacion interno para resolver dubidas en materia de igualdade e conciliacion
da vida persoal, familiar e laboral.

Evitar imaxes estereotipadas nos carteis expostos para publicitar os produtos ou servizos da empresa.

Fomentar a integracion de persoas con perfis diversos (independentemente do seu xénero, orientacién
sexual, raza, nacionalidade, procedencia étnica, relixion, crenzas, idade, discapacidade, etc.).

Incluir referencias 4 igualdade de oportunidades na documentacion corporativa da empresa e nas suas
lifias estratéxicas.

Incorporacion explicita da igualdade de oportunidades como un dos valores centrais e eixe directriz da or-
ganizacién nos documentos que detallan a sta misién e vision, estatutos, (manual de acollida, cddigo ético,
etc.).

Incorporar os compromisos derivados do plan de igualdade como clausula contractual aos acordos e con-
tratos coas empresas colaboradoras.

Informacion continua e interna da estratexia da organizacion en materia de igualdade. Para garantir o éxito
da citada estratexia, € imprescindible implicar a todo o persoal nos obxectivos da empresa asociados &
igualdade entre mulleres e homes, tales como: campafias corporativas de sensibilizacion e informacion que
resalten a igualdade como valor diferencial; crear canais internos de difusion sobre medidas adoptadas e
obxectivos alcanzados: intranet, circulares, taboleiro de anuncios, etc.; distribucion de documentos internos
que recollan de forma expresa a igualdade entre mulleres e homes como un dos principais obxectivos da
organizacion.

Informar a todo o persoal do plan de igualdade e explicar o seu contido: sesiéns informativas, videos colga-
dos na intranet da empresa...

Informar ao persoal sobre os medios de comunicacion existentes, a sua localizacion e utilizacion.

Obtencidn de recofiecementos publicos en materia de igualdade de oportunidades: distintivo «lgualdade na
Empresav, premios, distincions, recofiecementos de boas prdcticas etc.
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Os medios de comunicacion da empresa conteran informacion actualizada sobre descricién de postos e
funcions, vacantes onde non existan candidaturas, vacantes do centro de traballo, ademais de informacion
do plan de igualdade, protocolo fronte 0 acoso e outra informacion de interese para traballadores/as.

Participacion en conferencias, charlas, xornadas ou intercambio de experiencias en materia de igualdade
como empresa que promove a igualdade e tolerancia cero contra 0 acoso no traballo.

Pofier en funcionamento un mecanismo que permita feedback entre direccién e persoal sobre os efectos
reais das medidas adoptadas (caixa de suxestions, enquisas periddicas, etc.).

Pofier en marcha un “portal profesional” para axilizar tramites, transmitir inquedanzas, descargar arquivos
ou documentacion, facilitando o acceso das persoas traballadoras na organizacion.

Procurar que nos actos publicos da organizacion haxa paridade das persoas intervintes.

Publicitar externamente as accidns positivas que se realizan na empresa (participacion en congresos, fo-
ros, mesas de debate, etc., relacionados coa igualdade de oportunidades entre mulleres e homes e a conci-
liacion da vida persoal, laboral e familiar.

Publicitar internamente (folletos, documentacidn, correos electrénicos, intranet, etc.) temas relacionados
coa igualdade de oportunidades.

Realizacion de xornadas e/ou imparticion de formacion para estender o uso non sexista da linguaxe e a
imaxe.

Realizar accidns especificas dias significativos, como o 8 de marzo (Dia Internacional da Muller) e 0 25 de
novembro (Dfa Internacional contra a Violencia de Xénero) dentro dos centros de traballo da empresa, coa
implicacion de todo o persoal, e a ser posible, que sexan visibles para a clientela.

Realizar unha campafia de difusion externa do plan de igualdade vixente (o primeiro, o segundo, o tercei-
ro...).

Recompilar, analizar e ter en conta a informacion das suxestions recibidas e as soluciéns/respostas ache-
gadas.

Reflectir na memoria anual da empresa as actividades de apoio @ non discriminacion, asi como os resulta-
dos que se van obtendo da posta en practica das politicas en favor da igualdade e a diversidade.

Reservar na Intranet un espazo exclusivo para informar sobre todas as actuacions que se leven a cabo en
relacion ao plan de igualdade que incluird un caixa de suxestiéns especifico nesta materia.

Revisar, corrixir e vixiar sistematicamente a linguaxe e as imaxes utilizadas nas comunicacions, tanto de
uso interno como externo.

Revision das denominacions das categorias profesionais e as stas funcions para evitar diferenzas salariais
en traballos iguais ou do mesmo valor en funcién do sexo da persoa que o ocupe.

Revision do documento de responsabilidade social da empresa e incorporar 0 compromiso coa igualdade
entre mulleres e homes.

Revision e correccion da documentacion escrita e as imaxes que usa a empresa/organizacion, con designa-
cién dunha persoa responsable da sistematizacién do uso dunha linguaxe (e imaxes) non sexista, inclusiva
e incluinte, tanto nas comunicacions internas como nas externas.

Revision e normalizacion do uso dunha linguaxe non sexista nas disposicions, normativas, comunicacions,
convenio colectivo, web corporativa e demais documentacion da empresa.

Usar, nas campafias publicitarias e na web corporativa, 0s logotipos e recofiecementos que acreditan que a
empresa conta con Plan de Igualdade e 0 compromiso coa mesma.

Velar porque a estrutura organica (organigrama) non tefia ningunha denominacién que implique unha dis-
criminacion por razon de xénero ou utilizar unha linguaxe sexista no seu nome ou descricion.

Velar porque quen colaboren coa empresa, tanto interna como externamente, non fagan uso de imaxes,
carteis, publicidade, etc. que contefian unha vision sexista e estereotipada das mulleres.



V. EXEMPLOS PRACTICOS QUE AFECTAN AS DUAS AREAS

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos.

OBXECTIVO MEDIDAS

Garantir que a imaxe

e comunicacion da
empresa son inclusivas e
incluintes

Publicacion de artigos ou medida de difusién de politicas de igualdade entre mulleres
e homes na web da empresa para difusion entre entidades colaboradoras, clientela e
publico en xeral.

Establecer un canal interno de comunicacién para queixas ou suxestions do persoal.

Actualizar a comunicacion e publicacion da empresa, co uso dunha linguaxe non se-
xista, inclusiva e incluinte.

Corrixir (tras revisar) imaxes e comunicacion visual que representan a un s6 sexo e/ou
que poidan conter estereotipos ou prexuizos de xénero (paxina web, tarxetas de visita,
folletos informativos, comunicacion corporativa, etc.).

Comprobar anualmente que as medidas anteriores se levaron a cabo e se van actuali-
zando de forma permanente.

B. Dous exemplos (un por area) dunha medida avaliable para cumprir os Obxectivos fixados:

AREA SENSIBILIZACION

Obxectivos que se
perseguen

Ampliar o cofiecemento do persoal sobre os aspectos mais relevantes da igualdade
laboral a través de charlas, accions formativas, obradoiros, etc.

Concienciar sobre as diversidades existentes entre as persoas da empresa.
Pofier de manifesto algunhas practicas incorrectas e propofier solucions.

Informar sobre os recursos cos que conta a empresa en materia de igualdade laboral
para evitar as discriminacions entre homes e mulleres. Por exemplo, pofier en cofiece-
mento do persoal o protocolo fronte o acoso no ambito laboral.

Descricion detallada

Campafia de sensibilizacion: No @mbito que tratamos, referimonos a campafias de
comunicacion en sensibilizacion en igualdade laboral entre homes e mulleres que axu-
den a estender a necesidade dunha igualdade real e efectiva para evitar as situacions
de acoso e as discriminacions.

Caracter prioritario

Non

Personas destinatarias

Todo o persoal da empresa persoal de la empresa.

Responsables

Persoal da area de comunicacion.

Direccidn/Xerencia.

Medidas/recursos

Persoal del drea de comunicacion.

Péxina web, correo electrénico e outras canles da empresa.
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Indicadores

N° de accions formativas realizadas ao ano desagregadas por sexo.
N° de charlas anuais levadas a cabo, desagregadas por sexo.

N° de précticas incorrectas detectadas, indicando as solucionadas e as pendentes de
solucion.

Comprobacién do grao de cofiecemento do persoal do Protocolo fronte ao acoso (en-
quisas, entrevistas, etc.).

Temporalizacion

Medida continuada no tempo.

Seguimento anual.

AREA COMUNICACION

Objetivo/s que se
perseguen

Contribuir & reducion da fenda dixital de xénero.

Dar visibilidade & importancia da divulgacion da igualdade de oportunidades en todos
os medios dispofiibles.

Ofrecer unha imaxe da empresa igualitaria.

Fomentar a aplicacion e difusion das politicas de igualdade a través de internet.

Descricion detallada

Publicacion na web e nas RRSS da empresa dun artigo ao trimestre relacionado coa
igualdade de oportunidades.

Publicacion de novidades relacionadas coa implantacion de medidas de igualdade na
empresa, noticias sobre melloras introducidas, etc.

Caracter prioritario

Non

Persoas destinatarias

Toda o cadro de persoal.

Publico en xeral que poida acceder & web e/ou as RRSS da empresa.

Responsables

Departamento de comunicacion e/ou marketing.

Departamento de RRHH.

Péxina web da empresa.

RRSS da empresa.
Medidas/recursos
Taboleiro de anuncios.
Persoal encargado do mantemento e actualizacion dos puntos anteriores.
N° de publicacions realizadas acreditadas.
Indicadores

Alcance das mesmas (entradas, descargas, etc.).

Temporalizacion

Duracion: Inicio o cuarto trimestre do 1° ano do Plan.
Medida permanente durante toda a vixencia do Plan.

Cando non se tefia Plan de Igualdade, fixar datas.
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VIl. PORQUE IMPLANTAR ESTAS DUAS MEDIDAS TRANSVERSAIS NAS EMPRESAS

- Porque as empresas tefien un papel fundamental na incorporacion da igualdade entre mulleres e homes, tanto
a nivel interno como na sta proxeccion externa, que fara posible que se poida visibilizar, respectar e recofiecer
a participacion das mulleres en todos os ambitos da sociedade.

- Porque o cumprimento das obrigas en materia de igualdade que a normativa deposita nas empresas require
contar con equipos cualificados e preparados para integrar a igualdade de oportunidades na xestion empre-
sarial.

- Porque unha empresa comprometida coa igualdade de oportunidades entre mulleres e homes debe transmiti-
lo a0 conxunto de persoas que forman parte da mesma, debe visibilizar dito compromiso e 0 seu rexeitamento
a calquera forma de discriminacion e, ademais, favorece a lealdade, o compromiso, a motivacion e a produti-
vidade de todo o cadro de persoal.

- Porque se asegura que a igualdade é parte integral e transversal a toda a xestion da empresa.

- Porque unha comunicacién e unha linguaxe que tefien en conta e fan visibles &s mulleres e aos homes, des-
empefian un papel decisivo no cambio de cultura e imaxe da empresa.

- Porque o0 uso dun linguaxe non sexista mellora a comunicacion interna e, polo tanto, a eficacia de procesos
como a seleccién de persoal, a valoracion dos postos de traballo, a promocién profesional, a formacion, etc.

- Porque as vias de comunicacion interna tefien que ser eficientes para que a informacion chegue a mulleres e
homes por igual en temas como o desenvolvemento da actividade, a oferta formativa, a promocion, normativa
en materia de conciliacion, etc., de maneira que se optimicen os recursos investidos.
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10 VIOLENCIA DE XENERO.
APOIO AS VITIMAS

I. INTRODUCION

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
111.POSIBLES OBXECTIVOS

IV.POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. EXEMPLOS PRACTICOS

VI.VANTAXES PARA A EMPRESA

A violencia de xénero é unha forma de opresion que ten as stas raices na idea de que un xénero ten autori-
dade sobre o outro.

As Nacidns Unidas definen asi a violencia de xénero: “calquera acto de abuso baseado no xénero. Inclie a vio-
lencia fisica, violencia sexual, psicoldxica e econémica por parte dun individuo ou grupo contra unha persoa”.

Pola sta banda, no artigo 1 da Lei Organica 1/2004, do 28 de decembro, de Medidas de Proteccion Integral
contra a Violencia de Xénero contémplase o seguinte:

“"Artigo 1. Obxecto da Lei.

1. A presente Lei ten por obxecto actuar contra a violencia que, como manifestacién da discriminacion, a si-
tuacion de desigualdade e as relaciéns de poder dos homes sobre as mulleres, se exerce sobre estas por parte
de quen sexan ou tefian sido 0s seus conxuxes ou de quen estean ou tefian estado ligados a elas por relaciéns
similares de afectividade, ainda sen convivencia.

2. Por esta lei establécense medidas de proteccion integral cuxa finalidade é previr, sancionar e erradicar esta
violencia e prestar asistencia ds mulleres, aos seus fillos menores e aos menores suxeitos d sua tutela, ou
garda e custodia, vitimas desta violencia.

3. A violencia de xénero d que se refire a presente Lei comprende todo acto de violencia fisica e psicoldxica,
incluidas as agresions 4 liberdade sexual, as ameazas, as coacciéns ou a privacion arbitraria de liberdade.

4. A violencia de xénero 4 que se refire esta Lei tamén comprende a violencia que co obxectivo de causar
prexuizo ou dano ds mulleres se exerza sobre os seus familiares ou achegados menores de idade por parte das
persoas indicadas no apartado primeiro”.

Os dereitos laborais das vitimas de violencia de xénero contemplados no E.T. e na Lei Organica 1/2004, do 28
de decembro, de Medidas de Proteccion Integral contra a Violencia de Xénero contémplase concretamente
os recollidos no art.21 referido a “Dereitos laborais e de Seguridade Social”, que son melloras nos dereitos
deste colectivo en determinadas situaciéns/supostos (modificado con efectos desde o 7 de outubro de 2022,
pola disposicion final 9.6 da Lei Orgénica 10/2022, do 6 de setembro. Ref. BOE-A-2022-14630), cuxa redac-
cion é a seguinte:

Artigo 21. Dereitos laborais e de Seguridade Social.
1. A traballadora vitima de violencia de xénero tera dereito, nos termos previstos no Estatuto dos Traballado-
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res, d reducién ou & reordenacién do seu tempo de traballo, @ mobilidade xeogrdfica, ao cambio de centro de
traballo, 4 suspension da relacién laboral con reserva de posto de traballo e 4 extincién do contrato de traballo.

2. Nos termos previstos na Lei Xeral da Seguridade Social, a suspension e a extincién do contrato de traballo
previstas no apartado anterior daran lugar a situacion legal de desemprego. O tempo de suspension conside-
rarase como periodo de cotizacion efectiva a efectos das prestaciéns de Seguridade Social e de desemprego.

3. As empresas que formalicen contratos de interinidade para substituir a traballadoras vitimas de violencia de
xénero que tefian suspendido o seu contrato de traballo ou exercitado o seu dereito 8 mobilidade xeografica ou ao
cambio de centro de traballo, terdn dereito a unha bonificacion do 100 por 100 das cotas empresariais d Segurida-
de Social por continxencias comuns, durante todo o periodo de suspension da traballadora substituida ou durante
seis meses nos supostos de mobilidade xeografica ou cambio de centro de traballo. Cando se produza a reincor-
poracion, esta realizarase nas mesmas condicions existentes no momento da suspension do contrato de traballo.

4. As ausencias ou faltas de puntualidade ao traballo motivadas pola situacion fisica ou psicoldxica derivada
da violencia de xénero consideraranse xustificadas, cando asi o determinen os servizos sociais de atencién ou
servizos de salde, segundo proceda, sen prexuizo de que ditas ausencias sexan comunicadas pola traballado-
ra @ empresa a maior brevidade.

5. As traballadoras por conta propia vitimas de violencia de xénero que cesen na sia actividade para facer
efectiva a sta proteccién ou o seu dereito 4 asistencia social integral, suspenderdselles a obriga de cotizacion
durante un periodo de seis meses, que lles serdn considerados como de cotizacion efectiva a efectos das pres-
tacions de Seguridade Social. Asi mesmo, a sua situacion sera considerada como asimilada 4 alta.

6. A efectos do previsto no pardgrafo anterior, tomarase unha base de cotizacién equivalente 4 media das
bases cotizadas durante os seis meses previos d suspension da obriga de cotizar.

071.Facilitar as vitimas de violencia de xénero medidas que posibiliten o mantemento do seu posto de traballo.
02.Formacion especifica para o persoal de RRHH sobre os dereitos das vitimas da violencia de xénero.

03.Incorporacion de medidas adicionais ds que contempla a normativa vixente ou o convenio colectivo (de-
reitos de reducién de xornada, reordenacién do tempo de traballo, aplicacién de horario flexible ou outras
formas de ordenacion do tempo de traballo, proporcionar asesoramento ou apoio profesional psicoléxico
e/ou médico, etc.) para as mulleres vitimas de violencia de xénero contribuindo asf, en maior medida, 4 sta
proteccion.

04.Mellorar e divulgar os dereitos legalmente establecidos para as mulleres vitimas de violencia de xénero,
contribuindo, deste xeito, & stia proteccion.

05. Sensibilizar ao cadro de persoal e levar a cabo acciéns de colaboracién en campafias contra a violencia de
Xénero.

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR (SEGUNDO OBXECTIVOS FIXADOS)

Como xa se indica na introducion, esta relacion de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias,
manuais, convenios colectivos, plans de igualdade, etc.

071.A contratacion de mulleres vitimas de violencia de xénero é unha das principais formas nas que as empre-
sas poden colaborar a combater esa lacra.
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8

A persoa vitima de violencia de xénero que, para facer efectiva a sta proteccion, se vexa obrigada a aban-
donar o seu posto de traballo na localidade onde vifia prestando os seus servizos, tera dereito preferente a
ocupar outro posto de traballo, do mesmo grupo profesional ou categoria equivalente, que a empresa tefia
vacante en calquera outro dos seus centros de traballo.

Anticipo de ndmina con posibilidade de devolucion nun prazo amplo.

Aumentar a duracion do traslado de Centro de traballo con reserva de posto de traballo, un ano mais do
estipulado no Convenio ou normativa de aplicacion.

Axuda econémica para o primeiro traslado da traballadora vitima de violencia de xénero (acreditada).

Charlas, grupos de terapia, apoio psicoldxico, etc.. Cada empresa debe atopar a mellor férmula para incidir
na problematica.

Consideraranse xustificadas e seran retribuidas as ausencias ou faltas de puntualidade motivadas pola
situacion fisica ou psicoldxica derivada da violencia de xénero, cando sexa determinados polos servizos
sociais ou de saude; todo iso sen prexuizo de que ditas ausencias sexan comunicadas pola traballadora &
empresa d maior brevidade posible.

Dereito da traballadora, dentro do dereito & reordenacion do tempo de traballo, a través de aplicacion de ho-
rarios flexibles, adaptacion do horario, eleccion de quenda, flexibilizacién da xornada, etc., que eviten riscos
maiores para a sUa integridade ou a dos seus fillos/as (fisica ou psiquica). Estudarase cada caso concreto
para prestarlle 0 apoio e 0s medios que existan e pofielos & sua disposicion.

Difundir o dereito preferente das vitimas de violencia de xénero para ocupar calquera vacante existente
noutro centro de traballo.

Establecer convenios de colaboracién con concellos, asociacions especializadas, etc. para a contratacion
de mulleres en esta circunstancia.

Excedencia de ata 36 meses para vitimas de violencia de xénero.
Extincion do contrato de traballo de acordo co establecido no E.T.
Facilitar asesoramento profesional directo e confidencial s mulleres vitimas de violencia de xénero.

Formar a unha persoa en RRHH para que poida asesorar a posibles vitimas sobre onde acudir para axuda
médica ou psicoldxica especializada.

Inclufr, no protocolo fronte o acoso no traballo, a implementacion de medidas concretas de proteccion para
as mulleres que sofren violencia de xénero.

Informar ao persoal a través dos medios de comunicacion interna dos dereitos recofiecidos ds mulleres
vitimas de violencia de xénero e das melloras que puidesen existir por aplicacion dos convenios colectivos
e/ou incluidas no Plan de igualdade.

Integrar no plan de formacién da empresa cursos especificos sobre igualdade de trato e oportunidades
entre mulleres e homes, e sobre violencia de xénero.

Permiso retribuido de ata 5 dias para mulleres vitimas de violencia de xénero, no caso de que tefian que
cambiar de domicilio ou tefian fillos ou fillas menores con discapacidade superior ao 65%.

Pofier a disposicion das traballadoras vitimas de violencia de xénero unha politica de anticipos para que
poidan afrontar un traslado de localidade.

Posibilidade de suspension do seu contrato de traballo cando se vexa obrigada a abandonar o seu posto.
Estes periodos de suspensién con reserva de posto de traballo (contemplados no E.T.), consideraranse
como de cotizacion efectiva a efectos das prestacions da Seguridade Social por maternidade, desemprego,
incapacidade permanente, xubilacion, morte ou supervivencia.

Que a acreditacion da situacion de vitima de violencia de xénero na empresa se poida aportar por diferentes
medios.

Realizacion dunha campafia informativa respecto dos dereitos das mulleres vitimas da violencia de xénero.



Sensibilizar na campafia especial do Dia Internacional contra a Violencia de Xénero (25 de novembro).

Serdn nulos os despedimentos das vitimas de violencia no exercicio dos dereitos mencionados.

Seran retribuidas as horas que, debidamente xustificadas, a traballadora empregase en asuntos xudiciais e
asistencia social integral para facer efectiva a sta proteccion.

V. EXEMPLOS PRACTICOS EN ESTA AREA

A. Obxectivos que se perseguen e posibles medidas a implantar para acadalos

OBXECTIVO MEDIDAS

Desenvolver unha
cultura organizativa
comprometida coa loita
contra a violencia de
Xxénero

Subscribir protocolos de colaboracion para contratar a mulleres vitimas de violencia
de xénero, como forma de que poidan ser independentes economicamente e integrar-
se socialmente.

Ofrecer asesoramento e acompafiamento a mulleres vitimas de violencia de xénero.

Elaborar un documento que recolla todos os dereitos laborais e de seguridade social
recofiecidos legalmente ou por convenio colectivo &s vitimas de violencia de xénero.

B. Exemplo préctico dunha medida avaliable para cumprir un obxectivo fixado

AREA MEDIDAS

Obxectivo

Garantir os dereitos laborais das traballadoras pertencentes ao persoal vitimas de vio-
lencia de xénero.

Descricion detallada

Facilitar as condicions de traballo das traballadoras vitimas de violencia de xénero.

Formacion en materia de violencia contra as mulleres.

Caracter prioritario

Si

Persoas destinatarias

Todo o cadro de persoal da empresa

Responsables

Responsable de RRHH e/ou responsable de formacion

Persoal de RRHH e de formacion

Recursos
Recursos humanos e materiais que se precisen para a formacion
Persoal de RRHH e de formacion
Recursos humanos e materiais que se precisen para a formacidnUnha vez se tefia cons-
tancia de que unha traballadora do persoal é vitima de violencia de xénero, tratarase, sem-
Medidas pre que sexa posible, de facilitar as stias condicions laborais a través de medidas que lle

poidan axudar: flexibilidade horaria, cambio de posto, traslado de centro, teletraballo, etc.

Formacién na materia a Direccién, mandos intermedios, persoal de RRHH, Comisidn
de igualdade, RLPT e responsables do protocolo de acoso
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N° de permisos solicitados/n® atendidos e/ou concedidos
Cursos impartidos
Indicadores N° de persoas asistentes, lugar e data de celebracion.

Medicion da mellora do cofiecemento en materia de violencia e acoso do alumnado
(enquisas, entrevistas)

Persoal de RRHH e de Formacion

Recursos Accions formativas e os recursos humanos e materiais que Se precisen para levalas a

cabo

Terceiro trimestre do primeiro ano de implantacion da medida e medida permanente

Temporalizacion . :
P durante toda a vixencia do Plan.

VI. VANTAXES PARA A EMPRESA
Que unha organizacidn colabore en combater esta lacra pode representar as vantaxes seguintes:

Mellora da sta imaxe, tanto de cara ao seu persoal como 4a sua clientela.
Favorece a lealdade, 0 compromiso, a motivacion e a produtividade do persoal.
Atrae e xera fidelidade ao talento (feminino e masculino).

Contrible a mellorar 0 entorno e mellorar o clima laboral.

Aporta valor & sociedade.
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11 BENEFICIOS SOCIAIS E OUTRAS MEDIDAS
QUE IMPULSEN A IGUALDADE

I. INTRODUCION

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA
111.POSIBLES OBXECTIVOS

IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR

V. VANTAXES PARA A EMPRESA

I. INTRODUCION

Os beneficios sociais son, ao igual que unha cultura baseada na igualdade, unha importante ferramenta para
motivar aos cadros de persoal, xa que, ao mellorar as stas condiciéns laborais, mellora a sda calidade de
vida, o que aumenta o compromiso e o sentido de pertenza dos/as traballadores/as coa empresa, favorece
un mellor clima laboral e atrae e retén o talento.

Estes beneficios poden incluirse no convenio colectivo ou nas politicas internas (salariais, de xestiéon do
talento, de recursos humanos, etc).

Falamos de bens e servizos (non monetarios) que a empresa ofrece a todos os seus traballadores/as com-
plementarios ao salario, asumindo o seu custo a organizacion.

Il. ELEMENTOS INTERNOS A TER EN CONTA

Adoitan ser comuns a todo o cadro de persoal. Aempresa é quen decide que e canto, e pode ter varias ofertas
que pode personalizar por grupos de empregados/as dependendo da area, do centro de traballo ou algunha
peculiaridade concreta, ainda que a tendencia € a implementacion xeral, a todo o cadro de persoal.

Cotizan & Seguridade Social.
Estan exentos de IRPF, dentro dos limites establecidos na normativa vixente.
O persoal recibeos integramente, o que permite o control de custos salariais.

Son deducibles do imposto de sociedades.

lll. POSIBLES OBXECTIVOS (SEGUNDO CADA EMPRESA)

Cubrir unha necesidade da maioria do cadro de persoal.

Ser unha empresa competitiva e atractiva dentro do seu sector no que a maioria das organizacions os ofre-
cen.

Que a empresa poida diferenciar ou mellorar a proposta de valor dos seus empregados/as.
Mellorar o paquete retributivo da empresa fronte & competencia.

Mellorar a calidade no emprego do cadro de persoal.

Apoio & familia dos/as empregados/as.

Aposta pola igualdade entre mulleres e homes, incluindo o colectivo con discapacidade.
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IV. POSIBLES MEDIDAS A IMPLANTAR (SEGUNDO OBXECTIVOS FIXADOS)

Como xa se indica na introducion, esta relacién de medidas foron recompiladas de distintas fontes: guias,
manuais, convenios colectivos, plans de Igualdade, etc.

01. Agasallo polos 25 anos de antigliidade na empresa.
02. Axuda de estudos para todos e todas as traballadoras que potencien a stia empregabilidade.
03. Axuda econdmica a empregados con discapacidade.

04.Cheque Garderia. Consiste nunha axuda para o pago da garderia para traballadores/as con menores a car-
go ata 3 anos.

05. Cheque restaurante para dias laborables e de asistencia efectiva.

06.Formacion bonificada (cursos vinculados ao posto para mellorar a cualificacion e competencia).
07.Permiso de lactacion de 38 dias nos casos de parto multiple.

08.Sala de lactacion nas instalacion da empresa.

09.Seguro de saude. Primas que cubran a empregados/as e 0 seu conxuxe e descendentes.

10. Tarxeta Transporte. Permite ao/a traballador/a adquirir bonos de transporte publico colectivo para cubrir os
traxectos domicilio/lugar de traballo.

V. OUTRAS MEDIDAS DE APOIO AS FAMILIAS

Este tipo de axudas (cantidades que se abonan na némina) adoita ter como requisito un determinado nivel
de ingresos da unidade familiar.

Algins exemplos:

11. Axuda de estudos para fillos/as de todo o persoal.

12. Axuda para material escolar. Abonarase unha cantidade anual por este concepto no mes de outubro, e can-
do estean cursando ensinanza obrigatoria (de 3-16 anos). Cada menor dard lugar a unha Unica axuda por
este concepto, independentemente de que ambos proxenitores traballen na mesma empresa (ou grupo de
empresas).

13. Axuda para abono de taxas universitarias de fillos/as. Abonarase unha cantidade anual por este concepto
no mes de outubro, e cando estean cursando estudos universitarios (ata os 25 anos). Cada fillo/a dard lugar
a unha Unica axuda por este concepto, independentemente de que ambos proxenitores traballen na mesma
empresa (ou grupo de empresas).

14. Axuda por fillo/a e familiar con discapacidade. Abonarase unha cantidade mensual (12 pagas) por cada
persoa a cargo cunha discapacidade (recofiecida e acreditada pola autoridade competente) superior ao
33%.

15. Avales para préstamos para compra de vivenda habitual. Para todo o persoal con antigliidade superior a
tres anos. Un maximo de 3.000€ para o alugueiro e un méximo de 50.000 para adquisicién (primeira vivenda
e hahitual), cun tope total estipulado anualmente pola organizacion.

16. Aparcadoiro de empresa. Contar con zonas de aparcadoiro nas instalacions dos centros de traballo, gratui-
tas e bhaixo vixilancia, que aforra tempo na busca de aparcadoiro, e facilita a conciliacion corresponsable.

17.Condicions mais vantaxosas e descontos especiais para o persoal dos produtos ou servizos que produce/
vende a empresa (fogares, moda, deportes, alimentacién, formacion, produtos financeiros, etc.).
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Doazon de tecnoloxia da empresa cando a mesma cambia de equipos (ordenadores, portatiles, ratos, pan-
tallas, etc.), dando preferencia ao persoal con menores en idade escolar e &s categorias con menor salario.

Axuda por fillo/a a cargo. Unha cantidade mensual (en 12 pagas) por cada menor a cargo, que se iniciard
a partir do mes en que se xustifiqgue o nacemento, adopcion e acollida, e manterase mentres estea ao seu
cargo e non cumpra a maioria de idade. Cada menor dara lugar a unha Unica axuda por este concepto,
independentemente de que ambos proxenitores traballen na mesma empresa (ou grupo de empresas).

Anticipos de 1-3 mensualidades. Para persoal con mais de 2 anos de antiguidade na empresa, sen devengar
interese e sen necesidade de alegar nin acreditar motivo.

VI. VANTAXES PARA A EMPRESA

Aumenta a atraccion e retencion do talento.

Evita 0s custos de rotacion non desexada.

Incrementa a motivacion e a produtividade do cadro de persoal.

Melloran o clima laboral, ao reforzar o compromiso e o sentido de pertenza do persoal.

Reduce o0 absentismo e 0s custos que conleva.

Favorecen a conciliacion da vida laboral, persoal e familiar.

Axudan & empresa a diferenciarse como marca empregadora concienciada co benestar dos seus equipos.

As vantaxes fiscais permiten que o persoal reciba unha cantidade maior con menor custo que se se incremen-
tase en salario o valor deses beneficios sociais.

Dadas estas vantaxes, para as empresas, implementar beneficios sociais supén un investimento (non un
gasto).
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ANEXOS

ANEXO I. MARCO NORMATIVO
Constitucion Espafiola

Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres
e homes

Lei Orgdnica 1/2004, de 28 de decembro, de Medidas de Proteccion Integral
contra a Violencia de Xénero

Documento refundido de medidas do Pacto de Estado en materia de Violen-
cia de Xénero (Congreso e Senado)

Convenio de Estambul

Real Decreto-lei 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urxentes en materia
de proteccion e asistencia as victimas de violencia de xénero

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdade retributiva entre mu-
lleres e homes

Real Decreto 901/2020, de 13 de outubro polo que se regulan os plans de
igualdade e o seu rexistro e se modififica o Real Decreto 713/2010, de 28
de maio, sobre rexistro e deposito de convenios e acordos colectivos de
traballo

Lei Organica 10/2022, de 6 de setembro, de garantia integral da liberdader-
tad sexual

Lei 4/2023, de 28 de febrero, para a igualdade real e efectiva das persoas
trans e para a garantia dos dereitos das persoas LGTBI

Lei 7/2023, de 30 de novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e ho-
mes de Galicia

ANEXO Il. FONTES UTILIZADAS
Marco normativo anterior.

Manuais e guias de distintas administracion e organismos publicos e orga-
nizacions empresariales e sindicais.

Convenios colectivos de distintos sectores.

Plans de igualdade de distintas empresas, publicados e con libre acceso en
internet.

Folleto do Pacto de Estado contra a violencia de xénero
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