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NOTA LEGAL Y AVISO DE USO

Este documento es un modelo orientativo elaborado con fines informativos y divulgativos por trabajoypersonal.com. No
constituye asesoramiento juridico ni sustituye la consulta con profesionales especializados en derecho laboral, relaciones laborales
o igualdad. El presente modelo debe adaptarse a la realidad especifica de cada empresa, a su convenio colectivo de aplicacion y
negociarse con la representacion legal de las personas trabajadoras conforme al Real Decreto 901/2020 y demas normativa
vigente. Trabajoypersonal.com no se responsabiliza del uso que se haga de este documento.
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1. DATOS IDENTIFICATIVOS DE LA EMPRESA

Razén social / Denominacion Nombre legal completo de la empresa
CIF Cadigo de Identificacion Fiscal
Domicilio social Direccién completa

Municipio y provincia

Cddigo Postal

Actividad econémica (CNAE) Cadigo y descripcion de la actividad principal
Numero de centros de trabajo Total de centros incluidos en el plan

NuUmero total de personas en

ST Desagregado por sexo si es posible

Convenio colectivo aplicable Nombre y ambito del convenio

Persona de contacto responsable ~ Nombre, cargo y datos de contacto

2. MARCO NORMATIVO DE REFERENCIA

El presente Plan de Igualdad se elabora en cumplimiento de la siguiente normativa:

* Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, que amplia la obligacion a empresas de 50 o mas trabajadores/as.
» Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula los planes de igualdad y su registro.

* Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

« Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre).

 Convenio colectivo de aplicacion al sector o empresa.

» Normativa autondmica aplicable en materia de igualdad.

3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Ambito personal Afecta a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, con
independencia de su tipo de contrato, jornada, nivel profesional o
modalidad de prestacion de servicios.

Ambito territorial Se aplica en todos los centros de trabajo de la empresa ubicados en
territorio nacional.

Periodo de vigencia El presente plan tendra una vigencia de afios, desde
hasta , salvo que las partes acuerden su
revision anticipada.



Revision Se revisara cuando se produzcan modificaciones sustanciales en las
condiciones de trabajo, en la plantila o en el convenio colectivo
aplicable, y en todo caso al término de su periodo de vigencia.



4. DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagnoéstico es la base sobre la que se construye el plan. Debe realizarse con la participacién de la
representacion legal de las personas trabajadoras y reflejar la realidad desagregada por sexo en todas las
areas de la empresa.

, DATOS DATOS BRECHA /
AREA INDICADOR MUJERES HOMBRES OBSERVACIONES

Plantilla N.° total de personas
Plantilla % por tipo de contrato
. % por jornada
Plantilla por] .
(completa/parcial)
Plantilla % por nivel profesional
L Salario medio por
Retribucion . P
categoria
Retribucion Complementos salariales
Retribucion Brecha salarial ajustada
., Horas formacion/afio por
Formacion
persona
L, % acceso a formacion
Formacion .
especializada
., Promociones ultimos 3
Promocion -
afos
Promocion % en puestos directivos
I Permisos parentales
Conciliacion .
disfrutados
Conciliaciéon Excedencias por cuidado
Protocolos activos /
Acoso

denuncias

Fuentes documentales utilizadas para el diagnéstico: ndminas, registros de personal, datos de RRHH, resultados de
encuestas internas, auditoria retributiva (si procede).



5. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS GENERALES

Principios rectores del plan:

* Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

* No discriminacién directa ni indirecta por razén de sexo.

« Transversalidad de la perspectiva de género en toda la organizacion.
 Corresponsabilidad en la vida personal, familiar y laboral.
 Prevencion y erradicacion del acoso sexual y por razén de sexo.
 Uso de lenguaje e imagen no sexistas en las comunicaciones.

« Participacion y negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras.

Objetivo general:

Garantizar la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres en la empresa, eliminando los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad de oportunidades y de trato en el acceso al empleo, en la formacion y
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.



6. MEDIDAS DEL PLAN POR AREAS DE INTERVENCION

6.1 Acceso al Empleo y Reclutamiento

Objetivo especifico: Garantizar procesos de seleccion libres de sesgos de género que promuevan la
incorporacion de mujeres en areas subrepresentadas.

- MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR

M1.2

M1.3

M1.4

M1.5

Revisar y actualizar las descripciones
de puestos con lenguaje neutro e
inclusivo.

Incorporar al menos una persona de
cada sexo en los paneles de
entrevistas.

Utilizar curriculum ciego para la fase
inicial de criba en posiciones técnicas.

Publicar ofertas en canales que
favorezcan la diversidad de
candidaturas.

Incluir en la oferta de empleo una
clausula de compromiso con la
igualdad.

6.2 Clasificacion Profesional

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH / Direccion

6 meses

Inmediata

12 meses

Permanente

3 meses

Descripcion revisada de
todos los puestos

% selecciones con panel
paritario

% procesos con CV
ciego

Diversidad de canales
utilizados

100% de ofertas con
clausula

Objetivo especifico: Revisar el sistema de clasificacion profesional para eliminar posibles sesgos que
infravaloren trabajos realizados mayoritariamente por mujeres.

- MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR

M2.2

M2.3

6.3 Formacion y Desarrollo Profesional

Auditar los criterios de clasificacion

profesional con perspectiva de género.

Proponer a la representacion legal
modificaciones en el convenio si se
detectan sesgos.

Garantizar que los criterios de
clasificacion son objetivos,
transparentes y conocidos.

RRHH / Comision
Igualdad

Direcciéon / RLT

RRHH

12 meses

18 meses

6 meses

Informe de auditoria
realizado

Propuesta negociada

Criterios publicados y
accesibles

Objetivo especifico: Asegurar el acceso equitativo a la formacion y promover la participacion de mujeres en
programas de desarrollo de competencias.

MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR



M3.1

M3.2

M3.3

M3.4

Analizar anualmente los datos de
formacion desagregados por sexo.

Ofrecer formacion en horario compatible
con las responsabilidades de cuidado.

Incluir médulos de igualdad y diversidad
en el plan de formacién anual.

Promover la participacion femenina en
formacion técnica y de liderazgo.

6.4 Promocién y Carrera Profesional

RRHH

RRHH / Formacion

RRHH

RRHH

Anual

Permanente

12 meses

Permanente

Informe anual de
formacién por sexo

% formacion en horario
laboral

Maédulo implementado y
evaluado

% mujeres en formacion
especializada

Objetivo especifico: Eliminar las barreras que limitan el avance profesional de las mujeres y favorecer su
presencia en puestos de responsabilidad.

- MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR

M4.2

M4.3

M4.4

Establecer criterios objetivos y
transparentes para los procesos de
promocion.

Implementar un programa de mentoria
para el desarrollo del talento femenino.

Fijar un objetivo de representacion
femenina en puestos directivos del
%.

Revisar si el periodo de permisos de
maternidad/paternidad penaliza en los
procesos de promocion.

RRHH / Direccion

RRHH

Direccién

RRHH

6.5 Condiciones de Trabajo y Retribucion

6 meses

12 meses

Vigencia del
plan

3 meses

Criterios documentados
y publicados

N.° mentorizadas / tasa
de promocioén

% mujeres en direccion

Cero penalizaciones
detectadas

Objetivo especifico: Garantizar la igualdad retributiva y eliminar la brecha salarial de género.

- MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR

M5.2

M5.3

M5.4

Realizar una auditoria retributiva anual
conforme al RD 902/2020.

Corregir las diferencias salariales
injustificadas detectadas en un plazo
maximo de 6 meses.

Mantener el Registro Retributivo
actualizado y accesible ala RLT.

Revisar que los complementos
salariales no generan discriminacién
indirecta.

6.6 Conciliacion y Corresponsabilidad

RRHH / Asesoria

Direccién / RRHH

RRHH

RRHH

Anual

6 meses tras
deteccion

Permanente

12 meses

Informe de auditoria
retributiva

Brecha salarial reducida

Registro actualizado y
disponible

Informe de revisién de
complementos

Objetivo especifico: Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de forma equitativa para
mujeres y hombres.



- MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR

Ampliar las posibilidades de flexibilidad Direccion / RRHH 6 meses N.° personas con
horaria y teletrabajo. flexibilidad

M6.2 Promover el disfrute del permiso de RRHH / Permanente % hombres que disfrutan
paternidad en su totalidad. Comunicacion 100% del permiso

M6.3 Habilitar un espacio de lactancia Instalaciones 6 meses Espacio disponible y en
adecuado en los centros de trabajo. condiciones

M6.4  Sensibilizar sobre corresponsabilidad en RRHH / Formacion 12 meses N.° sesiones /
el cuidado de menores y mayores. participacion

6.7 Prevencion del Acoso Sexual y por Razon de Sexo

Objetivo especifico: Garantizar un entorno de trabajo libre de acoso, con mecanismos agiles de denuncia,
investigacion y sancion.

- MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR

Revisar o elaborar un Protocolo de RRHH / Juridico / 3 meses Protocolo vigente y
actuacion frente al acoso sexual y por RLT publicado
razén de sexo.

M7.2 Formar a toda la plantilla en la deteccion ~RRHH / Formacién 12 meses 100% plantilla formada
y prevencion del acoso.

M7.3 Designar una persona Direccion 6 meses Persona designada y
instructora/mediadora con formacién formada
especifica.
M7.4 Publicar y difundir el protocolo por los Comunicacion Inmediata Difusién verificada
canales de comunicacion interna. tras
aprobacion

6.8 Comunicacion y Lenguaje Inclusivo

Objetivo especifico: Promover el uso de un lenguaje e imagen no sexistas en todas las comunicaciones
internas y externas de la empresa.

- MEDIDA RESPONSABLE PLAZO INDICADOR

Elaborar una guia de comunicacion Comunicacion / 6 meses Guia publicada y
inclusiva y lenguaje no sexista. RRHH difundida

M8.2 Revisar los materiales de comunicacion ~ Marketing / 12 meses 100% materiales
externos (web, ofertas, redes sociales). Comunicacion revisados

M8.3 Incluir criterios de imagen inclusiva en el  Marketing 12 meses Manual actualizado

manual de identidad corporativa.



7. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

La Comision de Igualdad realizara un seguimiento periddico del cumplimiento de las medidas y de la

consecucion de los objetivos fijados.

PERIODICIDAD ACCION DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE

Revisién de indicadores cuantitativos (plantilla, contrataciones,
Mensual

bajas).
. Reunién de la Comision de Igualdad para revisar el avance de
Trimestral .
medidas.
Informe de seguimiento con andlisis de desviaciones y propuestas
Semestral )
de correccion.
Anual Memoria anual del Plan de Igualdad. Auditoria retributiva. Encuesta
de clima.
Al vencimiento Evaluacion final del plan y elaboracion del nuevo diagnéstico.

8. COMISION DE IGUALDAD

RRHH

Comision Igualdad

Comision Igualdad /
Direccion

Direccion / RRHH

Comision Igualdad

Se constituye una Comision de Igualdad de composicion paritaria, formada por representantes de la empresa y
de la representacion legal de las personas trabajadoras (RLT), con las siguientes funciones:

* Negociar, elaborar y firmar el Plan de Igualdad.

* Realizar el seguimiento periodico de su aplicacion.

» Proponer medidas correctoras ante desviaciones detectadas.
» Resolver las dudas de interpretacion del plan.

« Elaborar la memoria anual de seguimiento.

» Gestionar el Protocolo de actuacion frente al acoso.

CARGO/
NOMBRE Y APELLIDOS PARTE REPRESENTACION FIRMA

Empresa / RLT

Empresa / RLT

Empresa / RLT

Empresa / RLT

Empresa / RLT

Empresa / RLT




9. REGISTRO Y DEPOSITO

Una vez negociado y suscrito el Plan de Igualdad, la empresa procedera a su registro obligatorio en el
REGCON (Registro y Depésito de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo), conforme a lo establecido en
el articulo 11 del Real Decreto 901/2020.

Paso 1: Negociacion y firma del plan con la RLT.

Paso 2: Presentacion en el REGCON a través de la sede electronica del MITES
(https://expinterweb.mites.gob.es).

Paso 3: Publicacion en el tablon de anuncios o en la intranet corporativa.

Paso 4: Comunicacion a toda la plantilla de la aprobacién y contenido del plan.

Referencia normativa: art. 46 LO 3/2007 y RD 901/2020. El incumplimiento de la obligacion de registro puede constituir una
infraccion grave conforme a la LISOS.

10. FIRMAS Y APROBACION

El presente Plan de Igualdad ha sido negociado y acordado entre la empresa y la representacion legal de las
personas trabajadoras, siendo aprobado en fecha

POR LA EMPRESA POR LA RLT

Nombre y Nombre y
cargo Fecha: Sello: representacion Fecha:

Documento modelo elaborado por trabajoypersonal.com — Recursos Humanos & Legislacion Laboral. Para mas recursos sobre
igualdad en la empresa visita trabajoypersonal.com



