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Introduccion

1.1. INCORPORACJ()N DE LA MUJER AL SECTOR
DE LA MINERIA E INDUSTRIA

El sector de la mineria e industria es predominante-
mente masculino, todo ello a pesar de que cada vez
existe mayor incorporacion de la mujer en el mismo,
quedando todavia un largo camino por recorrer.

Histéricamente en Espafia las mujeres participaban
en las explotaciones mineras, trabajaban “extraoficial-
mente” como carboneras, vagoneras, guardabarreras,
escogedoras, afrapadoras, aguadoras.., pero no
podian adentrarse en las entrafias de la mina, por
estar prohibido por el Reglamento de Policia Minera
de 1897.

A partir de la segunda mitad del siglo XIX comienza
una exfraccion de mineral mas sofisticada con nuevas
técnicas surgiendo las primeras concentraciones
empresariales lo que lleva a un aumento importante
en la produccion credndose los primeros centros mineros
y siderurgicos, necesitando una demanda cada vez
mayor de mano de obra siendo cubierta principalmente
por hombres.

La participacion de la mujer en el sector minero
historicamente ha sido siempre muy inferior al de los
hombres, sufriendo distintas fluctuaciones. Por ejemplo,
en la industfria del carbdn, que con motivo de la
Primera Guerra Mundial, tras desaparecer el carbén
inglés como principal competidor, se produce una gran
demanda de producto espariol, lo que provoca un
aumento de contrataciones incluyendo mano de obra
femeninag, la cual desciende en afnos posteriores cuando
finaliza la guerra y cae en depresion este sector
procediéndose al despido de muchos de los trabaja-
dores anteriormente contratados.

il -

Otro momento de mayor contratacion femenina en el

sector de la mineria tfuvo lugar con la Guerra Civil Espa-
Aola, ya que los hombres se encontraban combatiendo,
por lo que se produjo una importante contratacion de
mujeres principalmente jovenes solteras, viudas y algunas
casadas.

Posteriormente, los principales puestos que vinieron
desempefiando las mujeres eran los trabajos de
exterior, asi como los de administrativas, limpieza,



telefonistas.., sin embargo, los roles y las
identidades de género han cambiado mucho
y han ido evolucionando en los Gltimos afos.

fundacion
.

Vida

tfanto de conciliacién familiar, como de trasparencia retributiva,
flexibilidad en la jornada laboral...., en la presente guia veremos y
detallaremos estas medidas legislativas, asi como recomendaciones

para conseguir mayor participacion de la mujer en el sector de la

Gracias a la educacion y a los esfuerzos
de las sociedades las mujeres han podido
acceder a oportunidades y derechos antes
vedados.

Todos los avances en tecnologia, ciencia e
innovacion que se ha alcanzado en las Ultimas
décadas han transformado el sector de la
mineria, pero todavia hace falta implantar
medidas efectivas para terminar con la
desigualdad enfre mujeres y hombres.

Con el fin de llegar a una igualdad real, se
vienen implantando nuevas medidas legislativas

mineria e industria, y su igualdad en el mismo.

Mujeres mineras en Ledn. Foto Abel Aparicio

1.2. EL SECTOR MINERO EN LA ACTUALIDAD

Segun las previsiones existentes, en el afo 2050
Espafa podria abastecerse solamente con energia
renovable, para ello la mineria tendrd que suministrar
los recursos naturales necesarios con criterios soste-
nibles para dar respuesta a esta transformacion. Se
producird una gran demanda de mano de obra, por
lo que para cubrir estas vacantes las mujeres tendrdn
cabida necesariamente.

Actualmente existen cada vez mds mujeres que optan
por estudios STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y ma-
temdticas), pero igualmente existe mucho abandono
de estos ya que no ven expectativas de futuro, por eso
es el momento de posicionarse para afraer estos falentos
que son capaces de dominar las tecnologias digitales
y de automatizacién, y que tan necesarios son para el
aumento de demanda de frabajadores que se preve.

La paridad en el empleo en Espafia
avanza vy, segun las estadisticas, la mitad
de los trabajadores son ya mujeres.
Pero en el sector STEM, que recoge las
profesiones mads técnicas, la presencia
femenina apenas llega al 16%. La buena
noticia es que el nimero tiende al alza
y ha crecido mds de un 20% desde
2015.

s
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La contribucion de los gobiernos, los empleadores y mujeres. La mineria se encuenfra en un momento
los propios frabajadores hombres resulta imprescindible  crucial de crecimiento y desarrollo que debemos
para eliminar los roles de género y hacer efectiva la  aprovechar para lograr una igualdad efectiva y
igualdad de derechos y oportunidades para las real.
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Existen distintas normas que regulan la igualdad entre

hombres y mujeres en el dmbito de las relaciones (incluyendo Directivas europeas).

LEGISLACION
NACIONAL

— Constitucion Espariola

Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real

Decreto legislativo 2 / 2015, de 23 de octubre)

Ley Orgdnica 3 / 2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, modificada por el Real Decreto- ley 6 / 2019, de 1 de marzo, de medidas

urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion

Ley 39 / 1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion

de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras

Real Decreto 901 / 2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de

— Igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713 / 2020, de 28 de mayo,

sobre registro y depésito de convenio y acuerdos colectivos de frabajo

Real Decreto 902 / 2020, de 13 de octubre, de igualdad refributiva
enfre mujeres y hombres

Ley Orgdnica 1 /2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion
integral confra la violencia de género

Real Decreto-ley 12 / 2020, de 31 de marzo, de medidas

[ urgentes en materia de proteccion y asistencia a las

victimas de violencia de género

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real
Decreto legislativo 5 / 2000, de 4 de agosto)

Real Decreto 850 / 2015, de 28 de septiembre, por el que se regula la
concesion y utilizacion del distintivo “Igualdad en la Empresa”

Ley Orgdnica 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI

Resolucién de 20 de abril de 2023, de la Secretaria de Estado de Empleo y

Economia Social, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 14

de marzo de 2023, por el que se aprueba la Esfrategia Espafiola de Seguridad y
Salud en el Trabajo 2023-2027

UNE-ISO 53800:2024, Directrices para la promociéon e implementaciéon de la

igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres

laborales tanto a nivel nacional como internacional
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~ Declaracién de Derechos Humanos, predmbulo y arficulos 7 y 23 (Resolucién de la Asamblea
General de Naciones Unidas 217 A, de 10 de diciembre de 1948)

— Convenio de la Organizacién Internacional del Trabajo (C100) sobre igualdad de remuneracion, de 1951

| Convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo (C111) sobre discriminacion
(empleo y ocupacion), de 1958

| Convenio de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (C156) sobre los
trabajadores con responsabilidades familiares, de 1981

— Convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo (C183) sobre la protecciéon de la maternidad, de 2000
— Convenio de la Organizacién Internacional del Trabajo (C190) sobre la violencia y el acoso, de 2019

| Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertfades Fundamentales y protocolos
adicionales, adoptado por el Consejo de Europa el 4 de noviembre de 1950 (arficulos 1y 14)

— Conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por la Igualdad de Género

| Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea y Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea (articulos 8, 153 y 157)

— Carta de los Derechos Fundamentales de la Uniéon Europea (articulos 20, 21y 23)

| Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion progresiva
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social

Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de ocfubre de 1992, relativa a la aplicacion
— de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el tfrabajo de
la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia

| Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asunfos de empleo y ocupacion

| Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica el Acuerdo
marco revisado sobre el permiso parental, y se deroga la Directiva 96/34/CE

— Compromiso estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019, Comision Europea
— Estfrategia de igualdad de género 2018-2023, Consejo de Europa

Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la
— aplicacién del principio de igualdad de retribucion enfre hombres y mujeres por un mismo frabajo o un frabajo
de igual valor a través de medidas de tfransparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento

— Carta Europea de la Mujer (COM/2010/0078 final)
— Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020

| Recomendacion CM/Rec (2019)1 del Comité de Ministros a los Estados miembros
para prevenir y combatir el sexismo

Es importante que recordar que en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real Decreto
legislativo 5 / 2000, de 4 de agosto) se tipifican como infracciones graves (cuyas sanciones van desde los 626
euros a los 6.250 euros) el no cumplir con las obligaciones en materia de igualdad, incluyendo los planes de
igualdad, recogidos tanto en el Estatuto de los Trabajadores como en los Convenio Colectivos aplicables. Y
son consideradas infracciones muy graves (con sanciones previstas desde 6.251 euros hasta 187.515 euros):

— Todas aquellas decisiones empresariales adoptadas de forma unilateral que impliquen discriminaciones
directas o indirectas en materia de retribuciones, jornadas, formacién, promocién y demds condiciones
de trabajo por circunstancias de sexo

El acoso sexual, cuando se produzca dentro del dmbito a que alcancen las facultades de direccion
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo

No elaborar o no aplicar el plan de igualdad
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Glosario de terminos
y definiciones

3.1. DEFINICIONES

Diferencias visibles y no visibles
DIVERSIDAD que incluyen factores como sexo,
edad, raza, discapacidad, religion,
efc.

Conjunto ordenado de medi-
das, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situa-
cion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de frato y de
oportunidades entre mujeres vy
hombres y eliminar la discrimi-
nacion por razén de sexo.

Es el papel que cada persona
asume y expresa en su conducta
y en sus relaciones con los demas.

, Trato desfavorable dado a una
DISCRIMINACION || persona por razén de su pertenencia

Barrera invisible que dificulta
a un grupo concreto.

el acceso a las mujeres a los ni-

veles mas altos de responsabilidad
de una empresa u organizaciéon a
causa de los prejuicios sobre sus
capacidades profesionales.

TECHO
DE CRISTAL

Se utiliza para describir la
situacion en la que las mujeres
quedan atfrapadas en empleos
mal pagados y precarios, sin po-
sibilidad de promocién o desarrollo
profesional. También hace referencia
a las tareas de cuidado que tradi-
cionalmente se han relegado a las
mujeres y que suponen una barrera
para salir del espacio domésticoy
dedicar su tiempo al desarrollo
profesional.

Tendencia cultural a considerar
que un sexo tieane superioridad
sobre ofro y comportfarse conforme |

a esta idea.

SUELO
PEGAJOSO
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3.2. CONCEPTOS BASICOS

Discriminacién directa por razén de sexo, es la
situacién en que se encuentra una persona que seaq,
haya sido o pudiera ser tratada en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en la misma

situacion.

Discriminacién indirecta por razén de sexo, es la
situacién en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutro pone a otras personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas
del ofro.

Lenguaje sexista, A pesar de que el castellano ufiliza
el masculino como genérico, haciendo referencia a
ambos sexos, y como especifico, referido sélo al sexo
masculino, lo cierto es que en la prdctica la genera-
lizacion del uso del masculino puede provocar
problemas de interpretacion pudiendo invisibilizar a

la mujer.

SESGOS DE SESGOS DE

RENDIMIENTO ATRIBUCION

Consiste en no
atribuir el mérito
que le corresponde a
una persona por su
género, ocurre por
ejemplo cuando no se
reconocen los logros
obtenidos o cuando
se asigna una menor
retribuciéon en igual-
dad de condiciones
laborales.

Consisten en una
subestimacion del
rendimiento de las
mujeres o los hombres
en un determinado
puesto de trabajo

Lenguaje incluyente, es el uso de instrumentos
o alternativas que sustituyen a la utilizacion del
masculino genérico, para ello se tiene en cuenta la
realidad tal cual es, sexuada, posibilitando que las
mujeres y hombres nombren el mundo desde su
género sin subordinacion ni invisibilizacidon de ninguno

de los sexos.

Sesgos inconscientes: Son actitudes, estereotipos
O suposiciones que las personas tienen sobre las
mujeres y sobre los hombres, sin ser conscientes de
ello, realizdindose de forma automdatica tanto en el
frato habitual como en el reclutamiento de personal.

Sesgos de género: son las actitudes, estereotipos y
suposiciones que las personas tienen sobre el género, sin
ser conscientes de que lo estdn haciendo. Los sesgos
de género mdas comunes son:

SESGOS DE
MATERNIDAD

SESGOS DE
APRECIO

Se produce cuando
una mujer es madre
0 cuando muestra
su intfenciéon de serlo,
produce en el entorno
profesional una
percepcion de falta
de compromiso con
la empresa, llegando
a considerarla menos
competente o menos
profesional, ofre-
ciéndole menos
oportunidades.

Consiste en la forma
de ver a las mujeres
cuando se salen de
los estereotipos fradi-
cionales, conllevando
un rechazo, ocurre
por ejemplo cuan-
do una mujer es un
lider de un equipo, y
muestra su iniciativa
y opinion, probable-
mente serd respetada,
pero también es
cuestionada.




- Acciones positivas: Medias dirigidas a un grupo con
las que se pretende suprimir y/o prevenir una
discriminacion.

- Acoso moral: Se entiende como el ejercicio de una
violencia psicolégica extrema abusiva e injusta de
forma sistemdtica y recurrente, durante un fiempo
prolongado, sobre ofra persona trabajadora desa-

- N
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- Protocolos contra acoso sexual y/o razén de sexo:

Conjunto de medidas adoptadas para prevenir y evi-
far el acoso sexual y/o por razén de sexo en el fraba-
jo, negociadas con la RLPT, y el establecimiento de
un canal especifico, exclusivo y Unico para esta clase
de denuncias, obligatorio para todas las empresas.

EJEMPLOS DE CONDUCTAS DE

ACOSO SEXUAL

rrollado en el dmbito de organizacion y direccion de

la empresa por quien o quienes perftenecen a la
Comentarios desagradables, chistes, sugerencias o

gestos sobre la apariencia o condicion sexual de la
trabajadora o el trabajador.

misma, con la finalidad de atentar contra la dignidad
de la persona y crear un entorno intimidatorio, hostil,

ﬁ
o/

degradante, humillante u ofensivo.

Cualquier tipo de intimidacién a una persona para

- Acoso por razén de sexo: Se entiende como cualquier conseguir un favor sexual.

comportamiento realizado en funcién del sexo de

una persona, desarrollado en el dmbito de organizacion Cualquier abuso, vejacion o humillacion de una

y direccién de la empresa por quien pertenece a la persona por razéon de su sexo.

ﬁ

misma, con el proposito o el efecto de atentar contra

su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, Insinuaciones o peticiones directas de favores
sexuales a cambio de mejorar las condiciones labo-

rales, o sobre su estabilidad en el puesto laboral.

degradante u ofensivo. Se incluye como tipo de

A
\or/ \o/

discriminaciéon directa por razén de sexo cualquier

fipo de frato desfavorable a una mujer si estd
Cualquier tipo de agresion sexual y/o cualquier
contacto fisico innecesario.

relacionado con su embarazo o maternidad.

- Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o . ) T
Difusion de documentos, videos o imdagenes de

las personas relacionadas con su vida sexual, por
redes o por cualquier medio, incluyendo su reenvio,
aunqgue hubiera habido consentimiento.

fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de

A
\’/

una persona, en particular cuando se cree un entorno

infimidatorio, degradante u ofensivo.

Comentarios, sugerencias y expresiones
sobre las mujeres en general realizados de
forma despectiva, asi como comentarios
sexistas realizados sobre mujeres y hombres
basados en prejuicios de género.

*
!

EJEMPLOS DE
CONDUCTAS DE ACOSO
POR RAZON DE SEXO

Conductas hosti-
les sobre mujeres

y hombres que
ejercen su derecho
a la conciliacion de
la vida personal, fa-
miliar y profesional.

\

Demérito de la
valia profesional
por el hecho de la
maternidad.

Y,

1 [
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- Feminismo: Es un movimiento politico, social,
académico, econdmico y cultural, que busca crear
conciencia y condiciones para transformar las rela-
ciones sociales, lograr la igualdad entre personas y
eliminar cualquier forma de discriminacion o violencia
sobre las mujeres

- Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal:
Necesidad real de armonizar los espacios dedicados
al trabajo, a la familia y a la vida individual de cada

persona, sea hombre o mujer, para ello se requiere

entre mujeres y hombres

de un compromiso activo por parte de las empresas
y por parte de los integrantes de las familias.

- Compatibilizacion: Consiste el llegar a un equilibrio

para poder desarrollar dos labores que un principio
pueden resultar incompatibles.

- Responsabilidad social corporativa: las empresas,

ademds de cumplir con las obligaciones legales esta-
blecidas, deben dotar voluntariamente de acciones y
procedimientos para conseguir la igualdad real.
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Planes de igualdad

COMPROMISO
DELA
DIRECCION

EVALUACION

Y
6 SEGUIMIENTO
e IMPLANTACION

4.1. CONCEPTO Y CONTENIDO

Los planes de Igualdad suponen un conjunto ordena-
do e integral de medidas evaluables, adaptadas tras
realizar el diagndstico de situacion, negociadas entre
las empresas vy los representantes de los trabajadores
para promover la igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres, y para eliminar las discriminaciones por ra-
z6n de sexo que pudieran existir en su organizacion.

Estos Planes de Igualdad deben contener
como ejes principales
\
La fijacion de objetivos concretos
|

Las estrategias y prdcticas que se van a adoptar para su

consecucion
|

La enumeracion de las medidas concretas
|

El establecimiento de un sistema eficaz de seguimiento
y evaluacion de los objetivos

-----
. ..

M
PLAN DE
IGUALDAD

ki

COMITE
PERMANENTE
DE IGUALDAD

)

DIAGNOSTICO

\ -

).~

ELABORACION
DEL PLAN

Estos Planes de Igualdad deben aplicarse a la tota-
lidad de la plantilla de la empresa, incluidas aquellas
personas cedidas por empresas de trabajo temporal
(ETT) durante el tiempo que dure la prestacion de sus
servicios en las empresas.

El incumplimiento de las medidas acordadas e incluidas
en el Plan de Igualdad supone una infraccion grave
(articulos 7, 13 y 40 de la Ley de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social) sancionada con multas
desde 751 euros a 7.500 euros.

El contenido minimo de un Plan de Igualdad habrd de ser:

- determinacion de las partes que lo acuerdan,

- dmbito personal, territorial y temporal,

- informe del diagnostico de la situacion de la empresa,

- resultados de la auditoria retributiva, asi como su
vigencia y periodicidad,

13 [

Vida
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- definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos,

- descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion
y priorizacién de las mismas, asi como la fijacion de
indicadores que permitan determinar la evolucion de
cada medida implementada,

- identificacion de los medios y recursos materiales
y humanos necesarios para la implantacion, segui-
miento y evaluacion de cada una de las medidas,

- fijacion del sistema de seguimiento, evaluacion y
revision periddica,

- composicion y funcionamiento de la comision u
6rgano paritario encargado del seguimiento, eva-
luacion y revision periddica del Plan,

- procedimiento de modificacion, incluido el procedi-
miento para solventar las posibles discrepancias que,
en su caso, pudieran surgir en cuanto a su aplicacion.

4.2. EMPRESAS OBLIGADAS A SU PRESENTACION

Las empresas obligadas a contar con un Plan de
Igualdad son:

a. aquellas empresas que tengan 50 o mas personas
tfrabajadoras.

Para el cobmputo de la plantilla a los efectos de la

obligaciéon de tener un Plan de Igualdad se ha de

tener en cuenta:

- la totalidad de la plantilla de todos los centros de
frabajo,

- se han de incluir todos los contratos de frabajo
existentes, incluidos los fijos discontinuos, los de
puesta a disposicion, los contratos a tiempo parcial
(independientemente del nimero de horas) y los
confratos tfemporales vigentes en los seis meses
anteriores (aunque se hayan extinguido a razén de
una persona mds por cada cien dias trabajados).
Este cOmputo ha de llevarse a cabo dos veces al
ano, el 30 de junio y el 31 de diciembre.

Una vez alcanzado el umbral numérico, la obligacion
de contar con un Plan de Igualdad subsiste

y se mantiene desde la constitucion de la

comisién negociadora y hasta que se
cumpla su vigencia pactada o durante

cuafro afos, con independencia de si la
plantilla se reduce en este tiempo.
b. aquellas empresas en las que en su convenio co-
lectivo de aplicacion se prevea su implantacion,

. -

Empresas
con 50 o mds
trabajadores

c. aquellas empresas incursas en un procedimiento
sancionador por haberse constatado la existencia
de una discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo, pueden solicitar a la autoridad laboral, previo
informe preceptivo de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social, sustituir las sanciones accesorias
que pudieran corresponderle, y con independencia
de las sanciones pecuniarias, por la elaboracion y
aplicacién de un Plan de Igualdad.

Los grupos de empresa pueden acordar un Plan de
Igualdad para todas sus empresas o sélo para parte
de las mismas, justificando la conveniencia del mismo
e incluyendo informacién de los diagnodsticos de ca-
dauna de las empresas que quieran ser objeto del Plan
del grupo.

EMPRESAS
OBLIGADAS
A PRESENTAR
PLAN DE

IGUALDAD Empresas

incursas en proce-
dimiento sancionador
por existencia de discri-
minacién, podrdn solicitar
sustituir sanciones por
la elaboracioén de Plan
de Igualdad

Empresas
gue su convenio
coectivo
prevea su
aplicacion




4.3. AGENTES IMPLICADOS

La adopcién de un Plan de Igualdad ha de hacerse
a tfravés de una comision negociadora que habrd de
constituirse en el plazo méximo de tres meses desde
que se alcanzd el umbral numérico en la plantilla que
obliga a su creacion, o bien en el momento fijado en
el acuerdo de sustituciéon de sanciones accesorias
acordado con la autoridad laboral en le marco de un
procedimiento sancionador.

Dicha comisién negociadora ha de ser paritaria y han
de intervenir:

POR LA PARTE
SOCIAL

El comité infercentros, si estd contemplado en el
convenio colectivo y tiene atribuida esa competencia

En el caso de empresas con distintos centros de frabajo y que no
fengan comité inftercentros, los distintos érganos de representacion
de cada centro designardn a los infegrantes de la comision
negociadora respetando el principio de proporcionalidad de la
representacion de las distintas organizaciones con presencia en
estos organos

\
El comité de empresa

El/los delegado/s de personal

Las secciones sindicales que en su conjunto sumen
la mayoria de los miembros del comité de empresa o
delegados de personal

POR LA PARTE DE LA
EMPRESA

El empresario o persona en quien éste delegue

Cualquiera de las partes puede acudir a asesores
externos especializados, cuya intervencion serd sin
derecho a voto.

fundacion
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Se debe procurar que la comisidon negociadora tenga
una composiciéon equilibrada entre mujeres y hombres,
siendo aconsejable que los participes tengan formacion
o experiencia en materia de igualdad laboral.

En aquellas empresas sin representacion legal de los
trabajadores, la parte social de la comisidn negociadora
estard compuesta por los sindicatos mds representativos
en el sector al que pertenezca la empresa y con un
maximo de seis miembros por cada parte.

Vida
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4.4. PASOS PARA ELABORAR UN PLAN DE IGUALDAD

EN LA EMPRESA

4.4.1. DIAGNOSTICO EMPRESARIAL
INTERNO, RECOGIDA Y ANALISIS
DE DATOS

Para disefar y redactar un Plan de Igualdad es paso
previo y obligatorio realizar un diagnéstico de la situacion
que consiste en un andlisis detallado de la situaciéon sobre
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa, segin se desprende del arficulo 46 de la Ley
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LO 3/2007, de 22 de marzo). Y detectar situaciones
a corregir acerca de, como minimo:

- proceso de seleccion y contratacion,

- clasificaciéon profesional,

- formacion,

- promocién profesional,

- condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial,

- conciliaciéon y corresponsabilidad,

- infrarrepresentacion femenina,

- retribuciones,

- prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Los trabajos de recogida de datos se pueden dividir

en:
— Datos generales de la plantilla
— Movimientos de personal
. — Promocion y formacién
Indicadores
cuantitativos

— Licencias y excedencias

— Responsabilidades familiares

| Datos de representacion legal de
personal

4.4.2. VALORACION DE LA INTEGRACION
DE LA IGUALDAD EN EL SISTEMA
DE GESTION PROPIO DE LA
EMPRESA POR LA COMISION
NEGOCIADORA

Con toda la informaciéon obtenida de los anteriores in-
dicadores, se puede hacer un estudio detallado, incluso
desagregado por sexo, de la situacion de mujeres y
hombres en la empresa y del impacto de género. De
esta forma se logra identificar como es la plantilla, los
eventuales desequilibrios que pudieran existir enfre
mujeres y hombres y en qué aspectos y prdcticas em-
presariales se puede avanzar en la gestion de recursos
humanos para alcanzar la igualdad de oportunidades.

Podemos identificar bien como estd constituida la plan-
tilla de la empresa en cuanto a mujeres y hombres, la
edad media, la anfigliedad, si hacen uso o no de las licen-
cias, excedencias o reducciones de jornada que permite
la normativa para conciliar la vida familiar y profesional,
incluso, si existe dentro del marco de la empresa planes de
prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

— Seleccién inferna
— Politica salarial

| Ordenacion de trabajo y conciliacion

Indicadores
cualitativos

— Politica social

— Representatividad de género

| Violencia de género y situaciones
de especial proteccion

— Riesgos laborales y salud laboral
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Gracias a la recogida de estos datos, se pueden por razén de sexo y/o condicién sexual, y aplicar
detectar casos de discriminacion directa o indirecta  medidas para evitarlo, por ejemplo:

INDICADOR CONTROL MEDIDAS PROPUESTAS

Implantar y promover la paridad en los érganos de

seleccién de personal.
Acceso a la

lantilla de | ¢ Se distingue segln el género o condicién Evitar preguntas relativas a cargas familiares, estado civil
antilla de la .
: o sexual? o condicion sexual.
mpresa . o . L .
P Aplicar criterios de igualdad, mérito y capacidad en el
acceso a la plantilla
Formacion . . . En la asignacion de nuevos puestos, se comprobard la
. ¢La oferta formativa es igual para mujeres y . . .
ofrecida por hombres? realizacién de cursos de formacion en igualdad entfre
ombres? .
la empresa mujeres y hombres

Incluso en igualdad de puntos, la preferencia es
¢Se dan condiciones de igualdad sin distinguir promocionar al género subrepresentado.
género o condiciéon sexual? Abogar por integrar la presencia equilibrada de género
en todas las actuaciones que realice la empresa.

Promocion interna

- . ¢Su acceso vy utilizacion se da sin discriminar  Establecer este fipo de beneficios sociales para toda la
Beneficios sociales

por razon de sexo o condicidn sexual? plantilla.
Polifi larial ¢Mujeres y hombres cobran lo mismo por el Establecer salarios segun lo dispuesto en las tablas
olitica salaria . . . s .
mismo frabajo? salariales pactadas en la negociacion colectiva.

Fomentar el uso de medidas de conciliacion y correspon-

Ordenacion del ¢Las medidas adoptadas en los convenios L .
- . . . . sabilidad para toda la plantilla.
fiempo de frabajo  colectivos del sector son ufilizadas de la misma . - . .
e . Implantar medidas de flexibilidad horaria por motivos de
y conciliacion manera por mujeres y hombres? o -
conciliacion para toda la plantilla.
Si existen canales de informacion entre la Establece canales de comunicaciéon de facil acceso,
Comunicacion empresa y la plantilla, ¢Llegan por igual a publicitando los mismos en todos los niveles de la empresa,
mujeres y hombres? para que pueda ser utilizado por tfodo el personal.
Regular medidas de apoyo para evitar la discriminacion
Medidas de apoyo  ¢Existen medidas de apoyo a colectivos en la plantilla trabajadora.
a colectivos especificos como victimas de violencia de Formacién especifica para la plantilla relativa a la igual-
especificos género, personas con discapacidades...? dad entre hombres y mujeres.

Evitar barreras arquitectdnicas.
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CUADRO RESUMEN
DEL DIAGNOSTICO
EMPRESARIAL
INTERNO

'RECOGIDA Y
ANALISIS DE DATOS

Andlisis detallado de la situaciéon
sobre igualdad de oportubidades
entre hombres y mujeres:

- Indicadores cuantitativos
- Indicadores cualitativos

VALORACION DE LA
INTEGRACION DE
LA IGUALDAD EN EL
SISTEMA DE
GESTION

Estudio de los datos recogidos,
por ejemplo podemos valorar si se
dan las siguientes igualdades entre
mujeres y hombres en cuanto a:
- Acceso a plantilla
- Formacion
- Promocion interna
- Politica salarial
- Beneficios sociales
- Conciliacién familiar
- Medidas de apoyo a colectivos
especificos
- Riesgos laborales y salud
laboral

ANALISIS DE
APLICACION DE
MEDIDAS DE
IGUALDAD

Valorar si las medidas son ade-
cuadas y cumplen con los objetivos
marcados en relacién a:

- Prevenir la discriminacién por razén
de sexo en el acceso a la plantilla
- Promocionar y difundir acciones
preventivas para evitar cualquier
tipo de violencia
- Promocionar un sistema retributivo
igualitario
- Promocionar medidas para
conciliacion de vida profesional y
familiar
- Formacion de la plantilla en ma-
feria de igualdad, conciliacion
y corresponsabilidad

La comisién negociadora, hecho el diagndstico de la integracion de la igualdad

en la totalidad de la plantilla ha de:

Negociar estas
medidas entre
todos los
integrantes.

Identificar
tanto las
medidas

prioritarias en
materia de
igualdad como su
ambito de
aplicacion.

il s

Establecer un
calendario de
Identificar actuaciones.
qué medios
materiales y
humanos son
necesarios para

su implantacion.

Remitir a la

autoridad laboral

el Plan para su
registro, depdsito
y publicacion.

Definir los
indicadores de
medicion y los

instrumentos de
recogida de la
informacion para
su posterior
seguimiento y
evaluacioén del
Plan.




Para llevar a cabo estas actuaciones, la
comision negociadora se reunird en las
ocasiones que se hayan acordado, levan-
tando acta de cada sesion. Los acuerdos
habran de ser tomados por mayoria en la
parte social, contando con la conformidad
de la empresa.

El texto final del Plan de Igualdad debe
ser firmado por las dos partes y se le da
la misma tramitaciéon oficial en cuanto a
registro, depodsito y publicidad oficial que
a un convenio colectivo.

Es requisito imperativo que los Planes de Igualdad es-
tén registrados para que las empresas puedan licitar
en las Administraciones Publicas (Tribunal Administra-

I
Vida
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4.5. OBJETIVOS

Las medidas contenidas en cada Plan de Igualdad
deberdn responder a la situacion real de la empresa,
individualmente considerada, y reflejada en el diag-
ndéstico hecho con anterioridad, y deben confribuir a

conseguir la igualdad de trafo y de oportunidades en-

podido ser detectada.

Otros posibles objetivos
serian medidas sobre

H

Violencia de género
(articular medidas en aras
a la proteccién y garantia
de derechos sociolaborales
para mujeres victimas de

violencia de género).

o,

Lenguaje y
comunicacion
no sexista.

Trabajo a distancia o
teletrabajo (evitando
discriminaciones directas o
indirectas por razén de sexo
de quienes prestan servicios
a distancia o perpetuar roles
y esterotipos de género).

tivo Central de Recursos Contractuales ~-TACRC-). De

no estar registrado, actuard la prohibicién de contra-
tar y, por ende, deberd ser eliminado de la licitacion.

fre mujeres y hombres, es decir, la igualdad efectiva,
adoptando ademds medidas para eliminar cualquier
tipo de discriminacion por razon de sexo que no haya
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4.6. REVISION Y VIGENCIA DEL PLAN

Cada Plan debe someterse a seguimiento y evaluacion
con la periocidad prevista en su calendario de actua-
cion del Plan o en el reglamento de la comision de
seguimiento, o cuando lo acuerde esta ultima, pero
siempre han de existir como minimo dos evaluaciones,
una intermedia y ofra final.

La revision de cada Plan vendrd determinada por los
resultados del seguimiento y evaluacion, incluso puede
tener distintos plazos por cada materia o bloque de
mafterias.

Dicha revision puede estar encaminada a afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar o atenuar e
incluso dejar de aplicar alguna medida.

El periodo de vigencia de los Planes de Igualdad es
el que se fije por las partes negociadoras, pero nunca
serd superior a cuatro anos.

4.7. EMPRESAS NO OBLIGADAS A SU PRESENTACION

Aqguellas empresas que no estén obligadas a adoptar
un Plan de Igualdad conforme a los pardmetros ante-
riormente detallados en los aparfados anteriores, pueden
de forma voluntaria adoptar un Plan de Igualdad
previa consulta o negociacién con la representacion
legal de los trabajadores, si existiera.

En estas empresas la negociaciéon del Plan no es obli-
gatoria pero, si existe negociacion, se debe acudir al
mismo procedimiento anteriormente descrito e incluir
el contenido minimo previsto reglamentariamente.
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4.8. RECOMENDACIONES

Es importante destacar que tanto las empresas obligadas
a tener un Plan de Igualdad como las que no tienen
esa obligacion pueden optar al Distintivo “Igualdad
en la Empresa”, cuya concesion corresponde al Minis-
terio de Igualdad con el fin de reconocer y estimular la
labor de las empresas comprometidas con la igualdad.

Se otorga a las empresas que hayan iniciado la im-
plantacion de un Plan de Igualdad, que no hayan sido
sancionadas en los tres afios anteriores con cardcter
firme por infracciéon grave o muy grave en materia de
igualdad de oportunidades y no discriminacion o por
infraccién muy grave en materia social, y que cuenten
con un compromiso explicito en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en las con-
diciones de trabajo, la organizacion y funcionamiento
intferno de la empresa vy la responsabilidad social.

fundacion
.
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'EMPRESA

Obtener dicho distintivo permite a las empresas
usarlo en el frédfico comercial y con fines publicitarios,
valorar a estas empresas a los efectos de obtencion
de subvenciones publicas en cuyas bases reguladoras
se premie la efectiva consecucion de la igualdad, la
consideracién del distintivo en la adjudicacién de con-
fratos publicos, y la publicidad y difusién institucional
por parte del Ministerio de las empresas que lo hayan
obtenido.




Guia de

practicas en materia de
igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres
en el sector de la mineria

4.9. ESQUEMA PLAN DE IGUALDAD

CONCEPTO

Conjunto normas
negociadas
empresa

representantes de
los trabajadores

OBLIGATORIO
PARA

@ Empresas con > 50
frabajadores

@ Empresas cuyo
convenio colectivo

prevea su creacion

AGENTES
IMPLICADOS

@ Parte Social:

Comité Intercentros,

- Comité de Empresa,
- Delegados de Personal,
- Secciones Sindicales.

METODOLOGIA

Identificacion de medidas
prioritarias en femas de
igualdad y dmbito de
aplicacion.

Negociacioén de las medidas.

Identificacion de medios

@ Parte Empresarial:

@ Empresas incursas - Persona Delegada.

materiales y humanos nece-
promover igualdad

efectiva entre mujeres
y hombres

Contribuir a la
igualdad de trato y
de oportunidades

entre mujeres y

hombres de acuerdo
a la situacién real e
individualizada de
cada empresa en
funcién del
diagndstico que se
haya hecho.

en procedimiento
sancionador (san-
cidn accesoria)

REVISION

La prevista en el calen-
dario de actuaciéon

Minimo: una intermedia
y otra final.

Objeto:

- anadir,

- reorientar,

- mejorar,

- corregir

- infensificar / atenuar /
dejar de aplicar alguna
medida.

sarios para su implantacion.

VIGENCIA

Prevista en el
calendario de
actuacion,
Acordada por
la comision de
seguimiento,

No > de 4 aros.

Fijar calendario de
actuaciones.

DISTINTIVO
“IGUALDAD EN LA EMPRESA"

Reconocimiento para las empresas
comprometidas con la igualdad
Concedido por el Ministerio de
Igualdad

Permite su uso en el trafico
comercial y con fines publicitarios
Se valora en la obtencién de sub-
venciones publicas que premien la
consecucion de la igualdad

Se considera este distintivo en la
adjudicacion de contfratos publicos
El Ministerio se encarga de la
publicidad y difusion institucional
de las empresas que lo hayan
obtenido.




tunddu()n

Nlda

Politicas sociales con enfoque
de igualdad. Medldasy

5.1. CUADRO RESUMEN DE MEDIDAS LEGALES,
CON INCLUSION DE DERECHOS DE LAS VICTIMAS
DE VIOLENCIA DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL

Son muchas las medidas previstas en el Estatuto de
los Trabajadores (ET) para lograr la conciliacion

MEDIDA

Reduccion
jornada de
trabajo

MOTIVO

Nacimiento, adopcion,
guarda con fines de
adopcidn o acogimiento.

Nacimiento prematuro
de hijo que deba per-
manecer hospitalizado
fras el parto.

Cuidado directo algun
menor de 12 afos o una
persona con discapacidad
0 persona encargada
del cuidado directo de
cényuge o pareja de
hecho o familiar hasta
segundo grado.

NORMA

Art.
374,y
45.1.d) ET

Art.
375 ET

Art.
37.6 ET

familiar en el dmbito del trabajo. A continuacion,
expondremos cudles son:

DURACION

Derecho a 1 hora de ausencia del tfrabajo para el cuidado del lactante
hasta que cumpla 9 meses.

Podrd sustituirlo por reduccién de jornada media hora o acumularlo
en jornadas completas.

Derecho a ausentarse 1 hora del trabajo, o a reducir la jornada hasta
2 horas con disminucién proporcional de salario.

Derecho a reducir la jornada, con disminucién proporcional de
salario, entre un octavo y un méaximo de la mitad de duracién de
aquélla.

Para el cuidado durante hospitalizacién o tratamiento continuado
por motivo de cdncer u ofra enfermedad grave que implique ingreso
hospitalario, derecho a reducir la jornada con disminucién propor-
cional de salario de la mitad de la duracién de aquélla.

2
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MEDIDA

Concrecion
horaria y de-
terminacion
de permisos
y reducciones
de jornada

Adaptacion y
distribucion
de la jornada

Permisos
retribuidos

Suspension
contrato de
trabajo

practicas en materia de
igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres
en el sector de la mineria

MOTIVO NORMA
Previstas en apartados Art.
anteriores. 37.7 ET

Derecho a adaptar y

distribuir la jornadda, Art.
incluida prestacion de 348 ET
tfrabajo a distancia.

Art.
373 ET

Por nacimiento y cui- Art
dado del menor de 12 48.4 ET

meses.

DURACION

Derecho que corresponde a la persona trabajadora debiendo
preavisar a la empresa con 15 dias de antelacién precisando fecha
inicio y fecha fin del permiso/reduccion jornada.

Hasta que los hijos cumplan 12 afios (o0 mayores de 12 afios que
no puedan valerse por si mismos por razén de edad, accidente o
enfermedad).

15 dias por matrimonio o registro pareja de hecho.

- 5 dias por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o inter-
vencion quirlrgica sin hospitalizacion del conyuge, pareja de hecho
o parienfe hasta el segundo grado de consanguineidad o afinidad.

- 2 dias (4 dias en caso de necesitar desplazamiento) por falleci-
miento de coényuge o pareja de hecho o parientes hasta segundo
grado de consanguineidad o afinidad.

1 dia por fraslado de domicilio habitual.

- por el tiempo indispensable para cumplimiento de deber inexcu-
sable de cardcter publico y personal.

- para realizar funciones sindicales o de representacion del personal
en los términos establecidos legal o convencionalmente.

- por el tiempo indispensable para exdmenes prenatales y técnicas
de preparaciéon al parto (en caso de adopcion o guarda, para la
asistencia a sesiones de informacién y preparacion, y realizacion
de informes psicoldgicos y sociales previos).

Derecho a suspender el contrato de trabajo para la madre bioldgica o
persona trans gestante, y para el progenitor distintfo a ésta, durante 16
semanas (obligatorias las 6 seis semanas inmediatfamente posteriores

al parto que deberdn disfrutarse a jornada completa) para asegurar la
proteccion de la salud de la madre y el cumplimiento de los deberes de
cuidado (art. 68 Codigo Civil).

La madre biolégica o persona trans gestante puede adelantar su ejercicio
hasta 4 semanas antes de la fecha prevista del parto.

En partos prematuros o cuando el neonato necesite hospitalizacion a
continuacion del parto, el periodo de suspension podrd computarse a
partir de la fecha del alta hospitalaria, excluyendo de este computo las 6
semanas posteriores al parfo.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspension
no se reducird, salvo que se solicite la reincorporacion tras las 6 semanas
de descanso obligado.

Tras el descanso obligado después del partfo, la suspension del contrato se
puede distribuir entre los progenitores en periodos semanales a disfrutar
de forma acumulada o inferrumpida y hasta que el hijo o hija cumpla 12
meses.
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MEDIDA

Suspension
contrato de
trabajo

Excedencia
por cuidado
de hijos o
familiares

Derechos de
victimas
violencia de
género

MOTIVO NORMA
Por adopcion y guarda
con fines de adopcién y AT
. 485 ET
acogimiento
Por riesgo durante el
embarazo o la lactancia Art.
natral de un menor de 9 48.7 ET
meses
adoptado 463 ET
Para cuidado de cényu-
ge, pareja de hecho o
pariente hasta segundo
grado de consanguinei-
dad o afinidad, incluido Art
pariente consanguineo .
de la pareja de hecho, 463 ET
que no pueda valer-
se por si mismo y no
desempernie actividad
retribuida.
Reduccién jornada de Art.
trabajo 38.8 ET
- - Art.
Movilidad geografica 40.4 ET

DURACION

Derecho a suspender el contrato durante 16 semanas para cada
adoptante/guardador/acogedor, debiendo disfrutar de 6 semanas
a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida después
de la fecha de la resolucion judicial que constituye la adopcién o
acogimiento.

Las 10 semanas restantes podrdn disfrutarse de forma acumulada
o interrumpida dentro de los 12 meses siguientes a la resolucion
judicial.

En caso de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento o adopcion,
0 en caso de nacimiento o adopcién multiple (por cada hijo o hija
distinto del primero) la suspension tendrd una duracion de 2 semanas
mads, una para cada progenitor.

La suspension del contrato finalizard el dia en que se inicie la
suspension del contrato por parto, o el lactante cumpla 9 meses, o
en ambos casos cuando desaparezca la imposibilidad de la frabajadora
de reincorporarse a su puesto de trabajo anterior u ofra compatible
con su estado.

Derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a 3
anos desde la fecha de nacimiento o fecha de la resolucién judicial
de adopcién.

Este periodo de excedencia serd computable a efectos de antigliedad
y | apersona trabajadora tendrd derecho a asistencia a cursos de
formacién profesional.

Durante el primer afio de excedencia se tiene derecho a reserva de
su puesto de trabajo. Después, la reserva lo serd a un puesto de
frabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

Derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a 2
anos.

Este periodo de excedencia serd computable a efectos de antigliedad
y | apersona trabajadora tfendrd derecho a asistencia a cursos de
formacién profesional.

Durante el primer afio de excedencia se tiene derecho a reserva de
su puesto de trabajo. Después, la reserva lo serd a un puesto de
frabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

Derecho a reducir la jornada con disminucion proporcional de
salario, reordenar el tiempo de trabajo, realizar total o parcialmente
el trabajo a distancia.

Derecho preferente a ocupar otro puesto de misma o equivalente
categoria en otro centro de trabajo de la empresa durante 6 meses
con reserva de puesto de frabajo.
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MEDIDA MOTIVO NORMA DURACION
. Por decision de la persona trabajadora victima de violencia de
Suspension contrato de Art. ) . .
. género que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo, el
frabajo 45.1.n) ET .
contrato podrd suspenderse.
Derechos de L Art. Por decisién de la persona trabajadora victima de violencia de
victimas Extincién de contrato de ) . .
! - trabaio 49.1.m)  género que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto

violencia de ) ET de trabajo, el contrato podrd extinguirse.
género

Formas y efectos de

extincion por causas Art.
objetivas y/o despido 53.4.b) ET
disciplinario.

Decisiéon extintiva nula con motivo del ejercicio del derecho a la
tutela judicial efectiva en el marco de la proteccidén como victima de
violencia de género.

5.2. BUENAS PRACTICAS NO OBLIGATORIAS

Posibilidad de crear por parte de las empresas espacios destinados al cuidado, entrete-
nimiento o educacion de hijos o hijas enfre 0 y 6 afos durante la jornada laboral de sus
progenitores (ludotecas y/o escuelas infantiles).

Posibilidad de crear por parte de las empresas “cheques-guarderia” como retribuciones
no salariales.
Incentivarlos para el personal femenino como accién positiva a favor de la mujer.

Posibilidad de crear salas de lactancia, para ello puede habilitarse un drea privada, limpia,
con lavabo, cobmoda, donde poder extraer la leche e incluso amamantar al bebé, si la
empresa lo permite. Es conveniente confar con una silla ergonémica, una superficie para

Prestaciones asistenciales colocar la bomba de extraccion de leche, enchufes eléctricos, frigorifico para conservar
la leche materna....

También es conveniente la sensibilizacion y formacion del personal sobre la imporftancia
de este tipo de salas, fomentando un ambiente respetuoso, asi como desarrollar politicas
claras y transparentes de apoyo a la lactancia materna en la empresa asegurdndose de
que esftas medidas son comunicadas de forma clara a todo el personal.

Los beneficios para la empresa son muchos: mayor satisfaccion y grado de compromiso
y fidelidad de las mujeres trabajadoras hacia su empresa, menor absentismo laboral, mayor
tasa de regreso rdpido al frabajo, mayor rendimiento de las horas trabajadas, menor
pérdida de trabajadoras cualificadas por su maternidad vy, sin duda, mejora la imagen
corporativa como empresa responsable.

-
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ESQUEMAS RESUMEN

Quince dias
por matrimonio o
registro de pareja de
hecho

Tiempo
indispensable para
exdmenes prenatales,
informes psicolégicos...

Cinco dias por
accidente o

enfermedad grave,

hospitalizacion...

: PERMISOS
Tiempo RETRIBUIDOS
necesario para 3

funciones sindicales

seguln lo dispuesto
legal o

convencionalmente

Dos dias por
fallecimiento de
cényuge, pareja de
hecho o pariente hasta
segundo grado

Un dia por
traslado de
domicilio habitual

indispensable para el
ejercicio de
sufragio activo

Por nacimiento

4 Por adopcion y
guarda con fines
de adopcion y

o SUSPENSION
GCOg|m|enTO DEL

N
/Por riesgo durante S(E)NI'-!R-KABL(.)IO

el embarazo y
durante la

lactancia natural

de un menor de 9

\_ meses

Reduccion
de jornada de
frabajo

Movilidad
geografica

Suspension
de contrato de
frabajo

Extincion de
contrato de
frabajo

Nulidad de
despido a
frabajadoras
victimas de violencia
de género por el
ejercicio de
de los derechos
anteriores
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5.3. TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

Este aspecto se halla regulado tanto
en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores como en el Real Decreto
902 / 2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

- Identificacion de posibles discrimi-
naciones.
Las empresas, en aras a conseguir el

va, deberdn observar e identificar las
discriminaciones que se puedan dar
directa o indirectamente dentro de su
seno cuando se percibe una retribucion
inferior desempefnando un trabajo de

-

Obligacion del empresario

principio de transparencia retributi- “El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un
frabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion

alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones

de aquella”.

igual valor, sin que dicha diferencia en-

cuenftre justificacion objetiva legitima, valorando to-
das las condiciones que hacen singular cada puesto
de trabajo sin infravalorar o invisibilizar ninguna y
teniendo en cuenta que los frabajadores a tiempo
parcial tienen los mismos derechos, también los re-
fributivos, que los trabajadores a tiempo completo. De
hecho, cualquier reduccién proporcional en el salario
no debe ftener repercusion negativa en el disfrute de
los derechos relacionados con la maternidad y en
cuidado de menores o personas dependientes.

- Instrumentos de transparencia retributiva.
a. Registro retributivo.
“El empresario esta obligado a llevar un registro con
los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su
plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o
puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a
acceder, a través de la representacion legal de los
trabajadores en la empresa, al registro salarial de
su empresa’.

De no haber RLPT, se reconoce a las personas
frabajadoras el acceso directo al registro, pero
Unicamente podrdn conocer las diferencias por-
centuales que existan en las retribuciones prome-
diadas de hombres y mujeres.

Dicho registro de refribuciones comprenderd a
toda la plantilla, incluyendo el personal directivo y
los altos cargos, y se referird a todo el afo natural.

El contenido de dicho registro, desagregado por
sexos e incluyendo salario base y cada uno de
los complementos y percepciones extfrasalariales,
sera:

- los valores medios de los salarios, complementos
salariales y percepciones extrasalariales del
conjunto de la plantilla, distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos
de trabajo de igual valor.

- media aritmética y mediana de lo percibido por
cada uno de estos conceptos en cada grupo
profesional, categoria profesional, nivel, puesto




o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable.

“Cuando en una empresa con al menos cincuenta
trabajadores, el promedio de las retribuciones a
los trabajadores de un sexo sea superior a los del
otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando
el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario deberd
incluir en el Registro salarial una justificacion
de que dicha diferencia responde a motivos
no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras”.

. Auditoria retributiva.

“Las empresas que elaboren un plan de igualdad
deberdn incluir en el mismo una auditoria retri-
butiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la ne-
gociacion que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la
informacion necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal
y completa, cumple con la aplicacion efectiva del
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principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos y dificultades existentes o
que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la fransparencia
y el seguimiento de dicho sistema retributivo”.

Es decir, el contenido de la auditoria debe
comprender un diagnoéstico de la situacién retri-
butiva de la empresa, valorando todos los puestos
de frabajo en cuanto a las tareas y funciones de
cada uno de ellos, y un andlisis de la incidencia de
otros factores desencadenantes de la diferencia
refributiva asi como un estudio de las desigual-
dades que pudieran existir en las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad de la empresa o
en las dificultades que los trabajadores pudieran
encontrar en su promociéon profesional o econé-
mica derivada de actuaciones discrecionales de
la empresa en materia de movilidad.

Seria recomendable que los datos de la auditoria
retributiva (o las conclusiones) fuesen publicos sin
que ningun frabajador fuviera que solicitar el

acceso a ellos.
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Recomendaciones en materia
de comunicacion

6.1. USO DE LENGUAJE INCLUSIVO
A NIVEL EMPRESARIAL

El uso del lengugje inclusivo y no sexista es una de las  lenguaje no solo debe estar involucrada la direccion de

herramientas para avanzar en la igualdad real entre  la empresa, sino toda la plantilla.
mujeres y hombres, su uso es una respuesta a una
nueva demanda de comunicacion, ademds de ser muy
beneficioso para mantener una buena imagen 6.1.1. LENGUAJE INCLUSIVO
corporativa.

Es la forma de expresarse oralmente y por escrito sin

El lenguaje y las imdgenes que se ufilizan en las co-
municaciones infernas y externas de las empresas son
un fiel reflejo de la imagen que se quiere proyectar. El
lenguaje construye realidad y fiene un alto poder de
socializacién e identificacion, por eso en la revision del

discriminar a un sexo, género social o identidad de
género en particular y sin perpetuar estereotipos de
género, se muestra en la siguiente tabla ejemplos de
uso comun y como pueden sustituirse para evitar este
tipo de discriminacion.

| EJEMPLOS  Envez de utilizar

Uso de
genéricos

Uso de
determinantes
sin género

Omision de
determinantes

Abstractos o
perifrasis

__EL

Los trabajadores de
la mineria

Los empleados con
jornada partida

El afectado rellenard
la solicitud

El director realizard...

Aquellos responsables
de obra

Todos los miembros
de...

Los jefes

Los técnicos de...

Utilizaremos

La plantilla de la
mineria

El personal en
situacion de jornada
partida

Se rellenard la
solicitud

Se realizara por la
direccion...

Cada responsable
de obra

Cada miembro de...

La jefatura

El personal técnico
de...

| EJEMPLOS  En vez de utilizar

Pronombres
relativos sin
género

Aposiciones
explicativas

Desdoblamiento,
uso de barras

El que salga de la
nave que apague
la luz

Los que utilicen el
servicio de comedor

Todos los trabajadores
acudirdn a...

Los cursos de
formacion son para
los responsables de...

Los frabajadores de
la empresa

Los mineros

Utilizaremos

Quien salga de la
nave que apague
la luz

Quien utilice el
servicio de comedor

Todos los trabaja-
dores, fanto mujeres
como hombres,
acudirdn a...

Los cursos de

formacién son para
los responsables, de
uno y otro sexo, de...

Las trabajadoras y
frabajadores de la
empresa

Los/as mineros/as
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6.1.2. USO DE IMAGENES 6.1.4. COMUNICACION WEB Y

REDES SOCIALES
Al igual que en el lenguaje oral o escrito, también en
el uso de las imdagenes se puede ufilizar un lenguaje El lenguaje en el uso de las redes sociales y pdginas
inclusivo, para ello tanto en la imagen corporativa, Web debe ser igualitario y no sexista para ello es
pdgina web o redes sociales han de usarse las imdgenes  importante visibilizar al publico femenino ddndole la
visibilizando a la mujer, evitando el uso de la figura misma importanciay el mismo espacio que al masculino.
masculina como representante de la plantilla de la Al usar las redes sociales o realizar publicaciones en
empresa, al igual que deben evitarse el uso de imégenes la pdgina Web deben fener en cuenta los siguientes
estereotipadas de mujeres y hombres. elementos:

Remplazar las antiguas publicaciones por N
ofras que muestren paridad entre hombres

y mujeres )
\

Ejemplos:

Representar a mujeres y hombres en roles
distintos a los tradicionales, evitando este-
reotipos de género.

SEXOS.

En las locuciones usar proporcionalmente
voces femeninas y masculinas.

J
Utilizar términos que incluyan a ambos ]

Utilizar un enfoque neutro en camparias de
marketing.

(mo-Iererrll—rrl )
e e

6.1.3. FORMULAS DE TRATAMIENTO

La ufilizacién de formas de
fratamiento igualitario confri-
buye a promover la igualdad,
aplicdndose tanto a las comuni-
caciones infernas dirigidas a la
plantilla trabajadora como a las
dirigidas hacia el exterior en las

relaciones empresariales.
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6.2. MEDIDAS FORMATIVAS, DE SENSIBILIZACION Y
CONCIENCIACION PARA LA PLANTILLA

6.2.1. COMPROMISO DE FORMACION
CONTINUA

Con el objetivo de promover la igualdad real en el sector
minero e industrial, se han de dar cursos dirigidos
tfanto a mandos y grupos intermedios como al resto
del personal laboral, de modo que se identifiquen las
situaciones de desigualdad para con ello actuar sobre
las mismas. Igualmente en las pequenas y medianas
empresas de este sector es conveniente realizar estos
mismos cursos dirigidos a la plantilla laboral para
prevenir y evitar posibles situaciones de desigualdad.

Para conseguir el objetivo de desterrar los prejuicios
de género conscientes e inconscientes arraigados en
el personal laboral, se les ha de dotar de conocimientos,
habilidades y herramientas necesarias para comprender y
abordar las problemdaticas relacionadas con la igualdad,
por eso han de recibir formacién continua y esta ha
de ser ofrecida y facilitada por parte de las empresas.

La igualdad de género es un tema de gran importancia
en la sociedad actual, que requiere de la participacion
activa y comprometida de toda la comunidad para
crear un ambiente 6ptimo de frabajo, por eso es
necesario que se realicen cursos formativos que
evaltuen el comportamiento individual y colectivo

dentro del sector.

6.2.2. CANAL DE DENUNCIA Y/O
COMUNICACION DE DESIGUALDAD

Segln la Ley 2/23 para empresas con mds de 50
tfrabajadores es obligatorio establecer un Canal de
denuncias que brinda a los empleados y a terceros
un mecanismo seguro y confidencial para denunciar
conductas ilicitas o irregulares, como la discriminacion
de género y la corrupcion. Al implementar un Canal
de Denuncia en el marco de los Planes de Igualdad,
se fortalece la profeccién de quienes denuncian y
se fomenta una culfura organizacional basada en
la ética y la responsabilidad.

Aunque no es obligatorio para empresas con menos
de 50 trabajadores si es conveniente puesto que estos
Canales profegen a los denunciantes garantizando la
confidencialidad y la proteccion de sus datos, con ello
se ayuda a la deteccién temprana de conductas
ilicitas permitiendo a la empresa tomar medidas de
forma inmediata.

Informar a toda la plantilla sobre
su existencia y sus procedimientos,
garantizando la confidencialidad
en fodo momento.

?

Para implementar con éxito un
Canal de Denuncia es importante

$ 6 6
H

Las empresas

Los procedimien-

han de contar con
una formacién
para el personal,
asi como realizar
un seguimiento
constante sobre
su efectividad.

tos han de ser
claros, dgiles y
deben realizarse
de forma imparcial
con acciones
correctivas efec-
tivas.

Asegurar la facil
accesibilidad al
mismo por parte
de mujeres y
homobres.
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6.3. SENSIBILIZACION Y MOTIVACION
EN LAS EMPRESAS

6.3.1. RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL

Tanto en las grandes empresas, como en las medianas
y pequefas es importante la utilizacién de un lenguaje
no sexista tfanto en las ofertas de empleo publicadas,
como en la nomenclatura de puestos uftilizada. Ello
invita a que puedan participar en el proceso de seleccion
personas de ambos sexos

El sesgo inconsciente puede influir de manera signifi-
cativa en las decisiones de contratacion produciendo

efectos perjudiciales en los procesos de captacion del
personal laboral.

Algunos medios para evitar que los sesgos inconscientes  Para asegurar la igualdad plena de oportunidades entre
influyan a la hora de la confratacion son: hombres y mujeres no sélo en la seleccién del personal,
sino en la promocién interna y en el desarrollo dentro de

la empresa, de deben establecer unos objetivos reales
Realizar ofertas de empleo utilizando un consistentes en:

lenguaje no sexista, con ello tanto hombres
como mujeres se verdn identificados con el
puesto ofertado.

- Garantizar la igualdad real de frato y de oportunidades

entre mujeres y hombres, estableciendo politicas de

igualdad que fomenten la plena y activa incorporacion

Desarrollar perfiles de competencias,
describiendo las habilidades y conoci-
mientos necesarios para el puesto, de esta
forma se ayuda a cenfrarse en los requisitos
laborales especificos y no en caracteristicas
subjetivas.

y permanencia de las mujeres.

- Promover politicas que permitan la conciliacién de la
vida laboral y familiar a todo el personal.

- Prevenir y perseguir cualquier comportamiento que
pueda enfrafiar conductas de acoso sexual o acoso

T - por razén de sexo, estableciendo un protocolo de
Revision ciega de curriculums, ocultando la

informacidn personal, como nombre, género,

edad, con ello de forma imparcial se ven las
habilidades de la persona candidata. - Promover una mayor participacion de la mujer en
tfodos los sectores de la empresa, en especial en los

Entrevistas realizadas por diferentes ) que haya una menor representaciéon, con ello se

actuacion rapido y efectivo que proteja inmediata-
mente a las mujeres.

personas para obtener opiniones variadas
sobre la persona candidata.

conseguird una representacion equilibrada de la mujer
en toda la empresa.

Establecer objetivos de diversidad con metas
de inclusion de mujeres en la plantilla.

3
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6.3.2. RECOMENDACIONES PARA
LAS EMPRESAS

Para facilitar llegar a una igualdad real entre mujeres  la mineria en el que existe una mayor masculinizacion
y hombres dentro de la empresa, con independencia que en otros sectores de la sociedad, es conveniente
del tamano de esta y en concreto dentro del sector de  seguir las siguientes recomendaciones:

Contar con el compromiso continuado del equipo directivo, para que fomente y apoye todo
tipo de acciones encaminadas a una igualdad real.

o/

Promover una mayor participacion femenina en la industria minera, y extractiva garan-
tizando la igualdad de oportunidades y la no discriminacién en los procesos de gestion de
personas, seleccion, formacidn, desarrollo y remuneraciones equitativas, fomentando la
creacion de equipos de trabajo mixto.

\o/

Promover la insercién femenina en la dirigencia sindical fomentando el liderazgo de las
tfrabajadoras, por medio de la enfrega de herramientas que les permita participar en igualdad
de condiciones respecto a los hombres.

\o/

4 Impulsar la presencia de mujeres en los cargos de toma de decisiones, eliminando sesgos en la
seleccién y preparando a profesionales para ocupar dichas posiciones.

Disponer de personas con formacién en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

s/

Facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal adoptando medidas laborales

6 que se adapten a la naturaleza del frabajo minero, promoviendo, entre otras medidas, el retforno
al trabajo de hombres y mujeres después de ejercer los derechos parentales y sin afectar su
desarrollo de carrera y posibilidades de crecimiento.

Creacion de objetivos anuales y de evaluacion interna adecuada a cada empresa, estable-
ciendo sus propios compromisos y haciéndolos publicos para que sean conocidos por toda la
plantilla trabajadora.

\or/

Facilitar los recursos, materiales y humanos, necesarios para la puesta en marcha de las
8 acciones establecidas en materia de igualdad, preparando objetivos y realizando un seguimiento
de cumplimiento de estos.




6.3.3. MOTIVACION EMPRESAS.
BENEFICIOS DE CONTRATAR
MUJERES

- Acceso al mejor talento disponible, al incorporar mu-
jeres a las plantillas laborales se puede optar no sélo
a los talentos masculinos, sino que al tener mayor
abanico las posibilidades de encontrar a la persona
que mejor encaja en el puesto ofrecido aumentan las
posibilidades de encontrar la candidatura perfecta.

- Mejora de la gestion empresarial. Las empresas fras
la puesta en marcha de un Plan de Igualdad mejoran
su gestion y funcionamiento porque tienen un mayor
conocimiento de lo que sucede dentfro de la empresa
y al haber realizado un diagnéstico previo, conocen
los mecanismos que deben seguir.
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- Mayor productividad e innovacién, se consiguen

equipos mds creativos cuando coexisten mujeres y
hombres en el mismo entorno, fortaleciéndose las
dindmicas de equipo ya que se aglutinan opiniones y
propuestas desde diferentes puntos de vista.

- Mejora del clima laboral, cuanta mayor diversidad de

géneros hay en los equipos humanos, mayor capacidad
de empatia y valoracién mutua suele generarse, lo
cual redunda en un aumento del rendimiento y una
reduccion del absentismo laboral.

- Mejora la imagen interna de la empresa ya que las

frabajadoras se sienten incluidas y valoradas, por lo
que su rendimiento serd mucho mayor.

- Mejora de la imagen externa de la empresa, se

aumenta el reconocimiento publico por parte de los

clientes y de otros grupos de interés externos.
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Modelo y autodiagnostico

7.1. MODELO PLAN DE IGUALDAD

Los planes de igualdad deben ser especificos para la presentacion y descripcion de la Empresa sus espe-
cada empresa, recogiendo su situacion, sus integrantes  ciales caracteristicos, pero siguiendo unos contenidos
y sus objetivos, por lo que ninguno es igual, en el sector  minimos recogidos en el articulo 8.2 del Real Decreto
de la mineria e industria extractiva, deben incluirse en  901/20, por lo que los aspectos bdsicos serian:

Presentacion y descripcion de la Empresa
Modelo de plan . . .
Beligualiad [Incluir resumen o ficha con datos de la empresa cont.:re'rar_ si se trata fie fmq
PLAN DE cementera, una empresa perforadora, extractora, quimica...,, igualmente indicar
los sectores en los que se han detectado mayores desigualdades, que en el ambito
de la industria minera suelen ser la existencia de brecha salarial, o la desigualdad
en el nlimero de mujeres contratadas.
Ejemplo: En la reunién ordinaria de ..., convocada en tiempo y forma y celebrada en .... el dia...,
se acuerda por unanimidad establecer y desarrollar un plan de oportunidades entre mujeres y
hombres en el que en primer lugar se detecten, mediante el diagndstico correspondientes, las
posibles discriminaciones en la empresa..., estableciendo acciones para subsanar las discrimi-
naciones detectadas, evaluando periodicamente los resultados.

IGUALDAD DE
[RAZON
SOCIAL]

Se pretenden cumplir los siguientes objetivos......]

i * ) X ) . I
Partes suscriptoras del plan de Ambito personal, territorial y temporal
igualdad [En este apartado ha de especificarse que el plan de igualdad
[Se indicaran las partes legiti- serd de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras
madas que suscriben el plan de de la empresa, asi como en su caso, a las personas cedidas
igualdad, en su caso, facilitando por empresas de trabajo temporal durante los periodos de
nombre, y funciones que realizan. prestacioén de servicio en la empresa usuaria.
’f_femplo-' Se constituye ynacomision de Debe exponerse el ambito territorial del plan de igualdad, si
[Eleleee) 8 Eeleir 2Rliielile) Heies es provincial, autonémico o nacional, con indicacién de todos
efe por 2= 5’_9“’?”“’5 personas.... Que los centros de trabajo de la empresa, asi como el periodo de
realizan las siguientes funciones: Velar 2 .
vigencia.

para que se cumpla con el principio
de igualdad de tfrato y oportunidades
entre mujeres y hombres, elaborar
diagnodsticos de situacion, realizar el
seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad...]

Se indicara fecha de entrada en vigor, recomendando incluir
para que, una vez finalizada su vigencia, este se mantenga
en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su
caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 anos
previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901,/2020].
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Informe Diagnéstico Objetivos del plan de igualdad
[Debe introducirse una descripcion de los prin- [Definir los objetivos generales y especificos
cipales resultados del diagnéstico y la auditoria que se pretenden alcanzar con el plan de

igualdad, tanto si son cuantitativos como
cualitativos.

Ejemplo: Objetivos relacionados con el acceso al empleo
y modalidades de contratacioén, Velar por el equilibrio de
ambos sexos en la plantilla, Potenciar la participacion
femenina en diferentes admbitos, Realizacion de
actividades formativas para toda la plantilla.....].

\

retributiva, haciendo constar si la vigencia de
esta ultima coincide con la del plan del que
forma parte o tiene una diferente.

Para el supuesto de tratarse de un grupo de
empresas, se incluira un informe de diagnéstico
de cada una de las empresas del grupo a las
que sea de aplicacién del plan de igualdad].

Aplicacién y seguimiento = . .
[Se debe definir el impulso de actuaciones Medidas de |guc.|Idad
y del sistema de seguimiento, indicando [Debe exponerse las m?f:hdas evaluables
érgano responsable de su implantacién, para cada area de acruc.la.on, d(.efal-lando para
herramientas y periodicidad. El plan de cada flnf: de ellas los objenvos,.lndlcadores de
igualdad deberd incluir la composicién, seguimiento, recur‘sos nfecesanos y plazos de
ejecucion].

funcionamiento y atribuciones que se
acuerden de la comisién de seguimiento

del mismo. .. . ..
El sistema de seguimiento y evaluacién . fvaluactlon y revision ..
posibilitara incorporar nuevas medidas [ De.s?rlp <’:lo.n d.el EUAUICE evaluac:op que
para corregir las posibles dificultades que 5 O] mcf:cando i ersona o el org ano
surjan]. responsable, asi como {as 'h?rramlenras a utilizar
* y la periodicidad].

Procedimiento de modificacion
[Se incluira el procedimiento para solventar
las posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacién, seguimiento, revisién
o evaluacién del plan de igualdad, en tanto
que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacién]

Calendario de actuaciones
[Se debe exponer claramente el calendario de
actuaciones para la implantacién, seguimiento,
revisién y evaluacién del plan de igualdad
Ejemplo: Los objetivos descritos se llevardn a cabo por
‘ la Comisién de Igualdad en ......]
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7.2. AUTOANALISIS IGUALDAD

Cuestionario rdpido para conocer la situacion de la empresa en el marco de la igualdad.

NO

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

CONTESTAR SI O NO A LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES SI

Existe un compromiso formal y por escrito, por parte de la direccion de la empresa, donde se manifiesta
la igualdad como principio estratégico para la compafiia.

La igualdad se reconoce como principio bdasico de la empresa.

Existe proporcion equilibrada entre sexos en la plantilla.

Se busca la forma de reequilibrar situaciones donde uno de los sexos estd subrepresentado.

Se utiliza lenguaje no sexista en la elaboracion y redaccion de comunicacion interna y externa de la empresa.

Las personas que intervienen en los procesos de seleccion tienen formacion en igualdad de género.

En los procesos de seleccion de personal, la valoracion se realiza en base a procedimientos que miden de
forma objetiva las competencias de la persona.

Los nuevos contratos indefinidos recaen por igual en mujeres y hombres.
Los nuevos contratos temporales recaen por igual en mujeres y hombres.
En los puestos directivos existe igualdad de mujeres y de hombres.

La retribucion media mensual de las mujeres es igual a la de los hombres.

La suma de los complementos salariales y los incentivos de las personas que trabajan en la empresa es
igual en mujeres que en hombres.

El proceso de promocion dentro de la empresa es abierto para todas las personas trabajadoras.
En el proceso de seleccion de personal se aseguran candidaturas pariftarias.

El horario de la empresa garantiza la conciliacion de la vida personal de las personas frabajadoras.
Las reuniones de trabajo se hacen en horario de jornada laboral.

Existen medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar para la plantilla frabajadora.
Existen zonas habilitadas para lactancia.

Existen zonas habilitadas para guarderia.

Se realizan cursos de formacién en materia de igualdad dirigidos a fodo el personal.

Los cursos de formacion en materia de igualdad se realizan dentro del horario de jornada laboral.
Existen protocolos de actuacién para casos de acoso sexual y/o por razdn de sexo.

Existe un canal de denuncias especifico para temas de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Se ha informado a toda la plantilla de la existencia de un plan de igualdad.

NO

Las respuestas deben ser afirmativas, en caso contrario  afirmativa, adoptando acciones concretas para superar

debe trabajarse para conseguir que se respuesta sea ese punto critico.

__EL
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