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Gabinete Técnico de Igualdade TEF-C

Normativa vixente =» obriga a elaborar e implantar un Plan de Igualdade a todas
aquelas empresas/entidades/organizacions que teflan un persoal >= 50 persoas.

Obxectivo = de alcanzar a igualdade entre homes e mulleres no ambito laboral
E as pemes e micropemes que non alcanzan esa cifra:

Non poden/deben facer nada? Naturalmente que poden
1. Plan de Igualdade voluntario (mesmos requisitos que se fose obrigatorio)
2. Implantar medidas alternativas (0 que se chaman “Boas practicas”)

Por qué unhas pilulas breves: proporcionar informacion basica de interese (e atencion
personalizada posterior)
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Medidas en materia de Igualdade... De que falamos?

Daquel conxunto de medidas e actuacions, adoptadas por empresas e organizacions,
gue van mais alé do que recolle a normativa de aplicacion nesta materia (CE,E.T., LO
3/2007, etc.) e que se espera que poidan servir, en contextos similares, a outras
empresas, organizacions ou entidades.

Nesta sesion (e nas proximas) veremos exemplos reais de medidas xa implantadas
en Empresas galegas, aos que botar unha ollada, para que calquera organizacion
(con/sen Plan de Igualdade) as poida adaptar a sua realidade concreta.
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Pilulas. Tematicas e contidos mm

A. Protocolo de acoso. 22 sept  9:30-10h

B. Compendio de medidas por areas

. Proceso de seleccion e contratacion 29 sept
! Clasificacién profesional

! Promocion profesional. 6 oct
! Formacion.

! Condicidns de traballo, incluida a auditoria salarial entre mulleres e homes

- : e e : - 13 oct
! Exercicio corresponsable dos dereitos de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral. T
Infrarrepresentacidon feminina. 50 oct
! Retribucions
! Saude laboral e Prevencion do acoso sexual e por razén de sexo. -

mTransversaIidade. Sensibilizacion en materia de igualdade.
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Para cada unha destas areas sinalaremos:

d Posibles obxectivos

O Posibles medidas a implantar que supoifien boas practicas
d Elementos internos a ter en conta

d Vantaxes

Obviamente, seran susceptibles de aplicacion unhas ou outras medidas dependendo
de: volume de persoal, sector, cultura, necesidades detectadas... e se a empresa
esta ou non obrigada a contar cun Plan de Igualdade.

Nota aclaratoria: Nalgunhas medidas, de distintas areas, fixaronse determinados %, como medida avaliable
e medible, pero son orientadores e a modo de exemplo; cada empresa ou organizacion, en caso de utilizar
esas medidas, debera adaptar eses % a sua realidade concreta.
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Areas de Clasificacion profesional, Promocion profesional

Nestes areas, as accions para levar a cabo deben ir encaminadas a garantir que se valore de igual
maneira a categoria das persoas e o traballo de igual valor, catalogando e valorando os distintos
postos de traballo con criterios non discriminatorios e sen rumbos de xénero.

Ter en conta que a clasificacion profesional esta moi relacionada a promocion e o desenvolvemento
de carreira (proceso interno nas organizacions que consiste en identificar, seleccionar e motivar a
traballadores/as para optar a postos de superior categoria ao que viia desempefiando, con mellora
das suas condicions laborais).

A promocion pode estar suxeita a unha avaliacion do desempefio, a un proceso de desenvolvemento
de carreira ou realizarse por libre designacion.

UAvaliacion do desempefio = 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

debido a que esta a desempeiar.

UDesenvolvemento de carreira profesional=® mecanismo a través do cal as empresas promoven os procesos de ascenso e promocion
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

Posibles obxectivos (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

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

e Favorecer o equilibro no n° de persoas candidatas de ambos 0s sexos (con especial incidencia
naquelas empresas pertencentes a sectores altamente masculinizados: transporte STEM, etc.)

e Garantir as mesmas oportunidades de promocion a mulleres e homes.

e Garantir gue cada posicion estea ocupada pola persoa que mellor poida desempefiala.

e Incentivar que se presenten mais mulleres a postos de responsabilidade

e Mellorar a participacion de mulleres en, os procesos de promocion e desenvolvemento de carreira

e Potenciar a transparencia e obxectividade no desenvolvemento e promocion das e os profesionais
da Organizacion.

e Reconecer o potencial de mulleres e homes por igual e facilitar o desenvolvemento de carreira.
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Areas de Clasificacion profesional, Promocion profesional CONFEDERACION D EWPRESAOS O GALCA

Posibles obxectivos (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

e Eliminar elementos que introducen “sesgos” sexistas nos procedementos e criterios de promocion
do persoal: (linguaxe sexista, importancia outorgada a situacion persoal e familiar das persoas
candidatas, grao de dificultade de conciliar traballo e familia expresada ao persoal segundo
ocupacion e sexo, etc.)

e Alcanzar un equilibrio de xénero nos grupos profesionais, postos de traballo e condicions laborais.

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

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

e Fomentar a promocion e proxeccion profesional da muller, e a eliminar o chamado ‘“teito de cristal’.

e Conseguir unha representacion equilibrada das mulleres e homes no ambito da empresa: en grupos
profesionais, ocupacions e na estrutura directiva da empresa.
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

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

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

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

4. Establecer accions especificas para a seleccion/promocion de mulleres en postos nos que estan
subrepresentadas.

5. Especificar nas promocions internas, sempre que sexa posible, o horario habitual do posto e/o as implicacions
da dispoiiibilidade horaria (viaxes ocasionais, viaxes frecuentes, rotacion de quendas...).
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional CONFEDERACION DE EMPRESAROS DE GALICA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

6. Establecer medidas para limitar os periodos de dispofiibilidade horaria fose da xornada laboral en postos de
responsabilidade.

7. Fixar criterios de promocion obxectivos e neutros en relacion ao sexo, que motiven por igual a mulleres e
homes a optar aos ascensos. Para iso, eses criterios deben basearse nas caracteristicas do posto e os
requirimentos, habilidades e calidades necesarias para a sia desempefo.

8. Establecer unha cota minima anual de promocion de mulleres.

9. Establecemento de porcentaxes de promocion de mulleres ata lograr unha presenza equilibrada de mulleres
e homes nos postos de toma de decisions, nos Consellos de Direccion das empresas, etc.

10. Establecer unha revision periodica do equilibrio por sexos do persoal, en xeral, e de todos 0s postos e
categorias profesionais en particular, co fin de adoptar medidas para corrixir a posible persistencia de
desigualdades.
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

11. Difundir a informacion relacionada cos ascensos entre todo o persoal, de forma clara e transparente e a
través de canles que aseguren que chegan a todos/as os/as traballadores de interese.

12. Difusion das ofertas de promocidon entre todo o persoal, especificando as condicions e requirimentos do
posto.

13. Incluir nas ofertas de vacantes (publicar tanto no ambito interno como externo) mensaxes que conviden
explicitamente as mulleres a presentarse para ocupar postos ou ocupacions tradicionalmente masculina
(usando unha linguaxe escrita e visual non sexista e inclusivo).

14. Desefar programas de informacion e motivacion para impulsar a participacion das traballadoras nos
procesos de promocion profesional.

15. No tratamento estatistico organizacional incluir o variable "sexo" nos diferentes grupos profesionais e
postos por areas.
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

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

17. Establecer criterios obxectivos, neutros e transparentes para a promocion de todos 0s grupos profesionais,
niveis e categorias.

18. Avaliacion das candidaturas con criterios obxectivos e homoxéneos para a sua valoracion.

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

20. Dar a adecuada publicidade, para cofiecemento do persoal, sobre as postos vacantes para a sua posible
participacion nos procesos de promocion interna, asi como motivar &s mulleres para que participen nos
procesos de promocion profesional.
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

21. Incluir, nas vacantes, mensaxes que conviden explicitamente as mulleres a presentarse para ocupar postos
ou ocupacions de distinta responsabilidade organizativa tradicionalmente ocupadas por homes (mais alé da
representatividade da muller no cadro de persoal).

22. Revisar a terminoloxia dos sistemas de clasificacion de profesional, utilizando unha neutra ou usando
masculino e feminino.

23. Creacion dunha aplicacion ou base de datos onde o persoal poida rexistrar a sta formacion, experiencia e
preferencias de desenvolvemento profesional (cambio de posto, centro...). Na intranet incluiranse as vacantes,
e farase unha campaia informativa para todo o persoal.

24. Implantar cursos especificos de deteccion de perfis onde se conte coa participacion da muller, nun
compromiso minimo do 40%. Esta formacion sera en tempo de traballo.

25. Crear ou revisar 0s exames/ probas de ascensos e promocions.
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

26. Creacion dun rexistro anual de “Seguimento Profesional” onde se recollan a listaxe de persoas traballadoras
gue son ou non promocionadas e 0s motivos.

27. Crear unha base de datos do persoal (masculino e feminino) con maior potencial para a promocion,
recollendo habilidades, aptitudes e logros que permitan identificar de forma axil os perfis mais adecuados as
postos vacantes.

28. Formar en funcions directivas e de xestion a perfis masculinos e femininos con potencial para ocupar postos
directivos.

29. Incrementar a participacion das mulleres en cursos especificos para acceder a postos de responsabilidade
(postos directivos). Para iso, facilitarase a participacion de mulleres en cursos que poidan ter relacion con
actividades directivas, ben sexan de contido tecnico ou de habilidades directivas. Publicar as vacantes en todos
0s medios habituais na empresa.

30. 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 igualdade
de oportunidades entre mulleres e homes. Desenvolvemento profesional das mulleres con alto potencial.
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

31. Implementar programas ou accions de identificacion de talento interno (incluindo xornadas parciais ou
contratos en suspension) que permitan a dispoifibilidade de persoas cualificadas e con potencial para
promocionar a posicions de responsabilidade, desde criterios de igualdade de oportunidades entre homes e
mulleres. Crearanse accions formativas especificas enfocadas a adquisicion de habilidades e competencias que
permitan acceder a un posto de superior categoria, favorecendo aquel xénero infrarrepresentado.

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

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

34. Comunicar a todos/as participantes nun proceso de promocion o resultado do mesmo.

35. Na area de RRHH deberan figurar as promociéons rexeitadas con indicacion dos motivos, co obxecto de
descartar posibles situacions de discriminacion en especial aquelas relacionadas coa conciliacion da vida
laboral e familiar.
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

36. Promover o desenvolvemento da carreira profesional e a sua adaptabilidade aos postos de traballo e de
mellorar a empregabilidade de todo o persoal, garantindo o acceso a formacion na empresa de forma igualitaria
para mulleres e homes.

37. Establecer medidas de promocion e mellora das posibilidades de acceso da muller a postos de
responsabilidade, como aposta polo acceso dun maior numero de mulleres a postos de Direccion.

38. Analizar as cotas de representacion por sexos en cada categoria. A tendencia serd a composicion
equilibrada nos 6rganos de direccion.

39. Adoptar a medida de accion positiva de que a igualdade de meritos e capacidade teran preferencia as
mulleres no ascenso a grupos ou areas profesionais nos que tefla menos presenza.

40. Establecer medidas que favorezan ao sexo menos representado en ascensos a postos, grupos profesionais
ou categorias, con regras que fixen obxectivos de alcanzar determinadas porcentaxes nos niveis mais altos nun
prazo establecido, marcando prioridades en caso de méritos iguais ou similares.
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

41. Medidas de accion positiva para o acceso das persoas do sexo menos representado para conseguir unha
representacion equilibrada de mulleres e homes en toda a organizacion: grupos profesionais, ocupacions,
equipo directivo...

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

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

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

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




Gabinete Técnico de Igualdade <
_E=C

Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional CONFEDERACION DF EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

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

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

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

49. Realizar un seguimento especifico das promocions con respecto as persoas con contratos a tempo parcial
ou reducion de xornada, para evitar posibles condicionantes que afecten a promocion das mulleres (colectivo
maioritario nesa situacion).

50. Primar a promocion interna fronte a4 contratacion externa.
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Elementos internos a ter en conta ao abordar esta area COMEDEACON O ENPRSANOS O AL

O A definicion dos postos de traballo a cubrir<» se se emprega unha linguaxe neutra, facendo alusion aos dous
Sexos.

O O equipo ou departamento responsable da avaliacion e promocion=> perfil profesional, cofiecementos e
sensibilizacion en materia de igualdade.

0 A composicion (por sexo) dos postos de responsabilidade e de toma de decisibns na empresa=>» se €
equilibrada ou presenta desequilibrios.

O A participacion en promocion e desenvolvemento de carreira=» proporcion de mulleres e homes que
promocionan e a que postos e niveis profesionais realizase dita promocion.

O Os criterios de valoracion por parte da empresa no acceso a promocion=>» idoneidade e obxectividade dos
mesmos.

O Os procedementos de comunicacion e informacion internos da empresa = como se realizan.
O Os sistemas de clasificacion profesional = se se ten en conta a perspectiva de xénero.

0 Mecanismos de difusion das vacantes=>» se a informacion dos postos de traballo a cubrir chega por igual a
mulleres e homes.
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Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Vantaxes para as empresas/organizacion/entidades

» Aproveitamento de todo o capital humano con cofiecemento e experiencia nos procesos de promocion e

desenvolvemento de carreira (ao non restrinxir a procura de persoas con capacidade de direccion a unha parte
do persoal).

Aproveitamento de todo o capital humano da organizacion.

Atraccion do mellor talento dispofiible.

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 promocion é
igualitario.

Introducion de novas formas de liderado, xestion de equipos, etc., ao aumentar a presenza de mulleres en
postos de mais 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
responsabilidade e alta especializacion profesional, motivando ao conxunto do persoal cara & mellora continua.

YV V V VY

A\
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Areas de Clasificacion profesional e Promocion profesional

Vantaxes para as empresas/organizacion/entidades

> 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 mais diversa, unha empresa cunha
imaxe equilibrada entre mulleres e homes esta posicionada mais favorablemente para responder os retos do
mercado.

> Mellora na xestion do cofiecemento e avance na excelencia profesional: se nos distintos niveis profesionais e
nos postos de responsabilidade onde se toman as decisions existe un equilibrio entre mulleres e homes,
posiblemente estéase xestionando adecuadamente o cofiecemento e habera un maior achegamento a
modelos de excelencia empresarial.

» Motiva aos persoais, ao dotar ao proceso de promocion unha perspectiva baseada unicamente na formacion
e experiencia, sen ter en conta o sexo.

» Posibilita unha participacion equilibrada entre mulleres e homes, permitindo un desenvolvemento profesional
do persoal en todas as areas, departamentos, categorias profesionais e posto de traballo, independentemente
do sexo da persoal.
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Area de Formacién

CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

No ambito empresarial, a formacion continua, ademais dun dereito das persoas traballadoras, € clave na
xestion de RRHH, xa que é a forma de que o talento non quede obsoleto, que os persoais se reciclen,
adquiran novos cofiecementos e competencias; por iso, tamén esta moi relacionado coa promocion e a carreira
profesional de traballadores/as.

Pero nesta area tamén se atopan desequilibrios entre mulleres e homes, tanto a nivel cuantitativo (n° horas
e de accions formativas) como a nivel cualitativo (contidos dos cursos).

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

o O colectivo feminino: son elas as que tefien mais dificultades para reciclarse, desenvolverse e acceder a
promocions, ao hon contemplarse as suas necesidades e intereses profesionais.

o As empresas. perda de competitividade empresarial ao limitarse as suas posibilidades de
desenvolvemento produtivo (non se potencia de igual forma a todo o persoal e favorécese o
mantemento da segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical).
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P O I O tanto ] CO m p re : CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

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

» Na deteccion de necesidades formativas: necesidades actuais e futuras de mulleres e homes do persoal, en todos os departamentos e
categorias da empresa, considerando, ademais, 0s intereses e necesidades persoais e familiares (desagregado por sexo) e definindo tamén as
dificultades existentes para responder a estas necesidades.

» Na planificacion da formacidn: ter en conta motivacions, intereses e dispoiibilidade de traballadores e traballadoras da empresa para axustar
adecuadamente: persoas destinatarias, horarios, contados...

» Nadifusion das ofertas: uso de linguaxe inclusiva,canles de comunicacion...

» Na avaliacion da formacion: nivel de participacion desagregado por sexo, con indicadores que identifiquen se as accions se levaron a cabo
tendo en conta: dispoiibilidade e responsabilidades familiares do alumnado, ea o retorno da formacion nas competencias/habilidades de
mulleres e homes por igual

[0 Por outra banda, entre os contidos dos plans de formacion anuais das empresas, deberia incluirse formacion transversal:

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

v" Destinados a mellorar as competencias e habilidades do persoal (liderado, xestion de persoais, habilidades de direccion...) que capaciten e
motiven ao persoal para o desenvolvemento da sua carreira profesional, fundamentalmente as traballadoras, xa que é o colectivo que se atopa
con mais dificultades para integrarse nestes procesos.
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Posibles obxectivos (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

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

> Facilitar o pleno desenvolvemento de todos os RRHH para asegurar que a organizacion esta a
contar con perfis cualificados para adaptarse as necesidades do mercado.

» Facilitar a participacion de mulleres e homes en accions formativas con actuacions que

permitan o acceso.

Favorecer a promocion e plans de carreira do persoal feminino.

Favorecer unha mellora continua, tanto dos traballadores como das traballadoras, que

repercuta nun desenvolvemento profesional.

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

Motivar as mulleres para participar nas accions formativas.

YV VYV

YV VYV

» Desbloquear as ocupacions e postos de traballo tradicionalmente asignados a mulleres e
homes en funcidon do sexo.
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

1. Incluir no Plan de formacién anual, accidns formativas de sensibilizaciobn e concienciacion en materia de
igualdade de xénero

2. Planificar cursos sobre igualdade especificos para Mandos intermedios.

3. Planificar cursos de formacidon especificos para o persoal de comunicacion/marketing, incluindo linguaxe
Inclusiva.

4. Planificacion de cursos monograficos sobre igualdade de oportunidades e corrresponsabilidade para todo o
persoal.

5. Realizacion dun seguimento anual da participacion do persoal nos cursos de formacion en materia de
igualdade e corresponsabilidade.

6. Favorecer a conciliacion dos horarios de traballo e os formativos en materia de igualdade
7. Realizacions de accions informativas obrigatorias sobre o protocolo en materia de acoso

8. Fomentar a realizacion de cursos de formacion e adestramento especializado para mulleres en habilidades e
actividades nas que se atopen subrrepresentadas.
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Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion) ORI e e D

9. Dar prioridade &s nais e pais que se reincorporen dunha licenza ou excedencia por tal motivo nos cursos de formacion
e reciclaxe.

10. Reservar un 50% das prazas dos cursos de formacion destinados & promocion para as mulleres (en caso de non se
cubrir, poderan ocuparse por homes).

11. Contemplar, no plan de formacion, as distintas modalidades de xornada laboral do persoal, para adaptar as
accions formativas ao horario laboral.

12. Facilitar medidas que permitan a atencion a menores ou persoas dependentes que non supofia un obstaculo
No acceso a cursos de formacion organizados pola empresa.

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

14. Realizar accidons formativas sobre igualdade de oportunidades dirixidas a todo o persoal, e de forma especifica
as persoas que intervefien en procesos selectivos.

15. Establecer reservas dun determinado % de accions formativas dirixidas a capacitar en actividades con
subrepresentacion feminina.

16. Incorporacion de modulos de Igualdade de oportunidades na formacion de acollida ao persoal de novo ingreso
na empresa.
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

17. Dentro do plan anual de formacion estableceranse actividades formativas orientadas & promocion interna as traballadoras
dos grupos profesionais mais baixos aos grupos superiores.

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

19. Elaboracion de ferramentas de deteccion de necesidades formativas, facendo especial fincapé nas mulleres para a sua
capacitacion para ocupar postos desempefiados maioritariamente por homes.

20. Elaborar e revisar o Plan de Formacion Anual para todos os traballadores que contribla ao seu desenvolvemento
profesional e a equilibrar o persoal.

21. Facilitar o acceso a cursos de reciclaxe para o persoal que se incorpora tras un permiso de nacemento e coidado do
menor e/o excedencia, asi como a mulleres vitimas de violencia de xénero que se viron obrigadas a optar pola suspension da
relacion laboral con reserva de posto de traballo.

22. Programar accions formativas especificamente dirixidas a traballadoras para facilitar a sia promocion a postos de
responsabilidade e a categorias profesionais ou ocupacions nas que estan subrepresentadas.

23. Informar e anunciar publicamente a oferta formativa da empresa, asegurando que as convocatorias sexan cofecidas por
todo o persoal.
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CONFEDERACION DE EMPRESARIOS DE GALICIA

Posibles medidas a implantar (dependendo das necesidades detectadas en cada organizacion)

24. Aprobar medidas de compensacion del tiempo empleado en formacion fuera del horario de trabajo.

25. Contemplar na articulacion do plan de formacion as diferentes modalidades de xornada laboral para adaptar a
formacion a ese horario de traballo.

26. Elaborar unha guia que oriente as persoas que desefian os modulos formativos sobre a inclusion da perspectiva
de xénero nos contidos.

27. Establecer modulos de igualdade de oportunidades, incluindo protocolos existentes, en todos os cursos de
formacion ofertados pola Empresa.

28. Facilitar ao persoal co contrato suspendido por excedencia por razons familiares o acceso a formacion en lifa
gue lles permita manter actualizados 0s cofiecementos necesarios para unha reincorporacion ao seu lugar de
traballo.

29. Fixar e respectar horarios de inicio e finalizacion de sesions, potenciando as audio e videoconferencias e tendo
en conta festas locais e as diferenzas horarias.

30. Incorporacion das necesidades profesionais e persoais na planificacion e organizacion da formacion continua.
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Area de Formacion

Elementos internos a ter en conta ao abordar esta area

[1 O departamento responsable =» se posue formacion en materia de igualdade de oportunidades.

[1 Os plans de formacidon continua = se estan realizados desde un enfoque de xenero.

[1 Os instrumentos para cofecer as necesidades de formacion do persoal.

[1 Os mecanismos de participacion = se se motiva as mulleres para asistir a formacion, se se
adoptan medidas para eliminar as barreiras que poidan dificultar a sua participacion.

[1 A existencia de mecanismos dirixidos a favorecer a participacion das mulleres na formacion
vinculada a promocion e aos plans de carreira.

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

[1 As canles de difusion = se a informacion da oferta formativa € ampla, clara, emprega unha
linguaxe non sexista e chega por igual a mulleres e a homes.
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Vantaxes para as empresas/organizacion/entidades

> Aumento da produtividade e a eficiencia da organizacion, ao garantir un persoal
cualificado en igualdade de condicions, independentemente do sexo, 0 que se traduce en
mellora da conta de resultados.

» Afecta positivamente na promocion e plans de carreira das mulleres.
» Contar con perfis cualificados para adaptarse as necesidades do mercado.

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

» Pleno desenvolvemento de todos os RRHH, facilitado por unha participacion equilibrada
por sexo na formacion.
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GRAZAS POLA VOSA ATENCION

Asesoramento personalizado:

igualdade@ceg.es

Co financiamiento de:
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