
Cal le  de l  Prado ,  12
45871,  Sor ia ,  España

PARA MÁS
INFORMACIÓN,

CONTACTA CON
CCOO DEL HÁBITAT

¡AFÍLIATE!

PLANES DE
IGUALDAD

¿QUIÉN DEBE

NEGOCIARLO?

El  plan debe ser  negociado con la
representación unitaria o s indical .

NUNCA PUEDE SER IMPUESTO UNILATERALMENTE
POR LA EMPRESA. 

La comisión negociadora debe ser
paritaria entre la  empresa y la  parte
social

Por  l a  par te  soc ia l :
 
-  S i  hay  RLPT en  todos  los  centros  de  la
empresa ,  l a  RLPT.  

-  S i  no  hay  RLPT en  n ingún  centro ,  los
s ind icatos  más  representat ivos  y  los  más
representat ivos  de l  sector  a l  que
pertenezca  la  empresa  y ,  s iempre  que
cuenten  con  leg i t imac ión  para  formar
par te  de  la  comis ión  negoc iadora  de l
conven io  co lect ivo  de  ap l i cac ión

-  S i  hay  RLPT en  a lgunos  centros  y  en
otros  no ,  será  una  comis ión  mixta  ent re  l a
RLPT y  los  s ind icatos  más  representat ivos

-  En  e l  caso  de  los  g rupos  de  empresa ,  los
s ind icatos  más  representat ivos  en  su
ámbi to  y  aque l los  que  cuenten  con  un
mín imo de l  10% de  la  RLPT 

GUÍA

ESQUEMÁTICA




SEGUIMIENTO
Se debe hacer un seguimiento y evaluación del
Plan de igualdad, como mínimo, a mitad de la
vigencia del mismo y al finalizar, si bien
recomendamos hacerlo cada año. La vigencia
máxima de los planes de igualdad se establece
en 4 años. 

Para ello, se creará una comisión de
seguimiento, que evaluará el grado de
cumplimiento y eficacia de las medidas y podrá
hace sugerencias de mejora. 

La representación sindical se

conformará en proporción a la


representatividad



C
C

¿QUÉ ES UN PLAN DE
IGUALDAD?

Un con junto  de  medidas  eva luab les ,
adoptadas  después  de  rea l i zar  un
d iagnóst ico  de  s i tuac ión ,  tendentes  a
a lcanzar  en  la  empresa  l a  igua ldad  de
t rato  y  de  oportun idades  ent re  mujeres  y
hombres  y  a  e l im inar  l a  d i sc r iminac ión
por  razón  de  sexo ,  remov iendo los
obstácu los  que  impiden  o  d i f i cu l tan  la
igua ldad  efect iva  de  mujeres  y  hombres

DEBEN TENERLO TODAS LAS

EMPRESAS CON AL MENOS 50

PERSONAS EN PLANTILLA Y ES

OBLIGATORIO REGISTRARLO

FASES: 

Compromiso de la empresa y 
convocatoria de las partes legitimadas 
para constituir la Comisión Negociadora

Diagnóstico de situación y detección 
de necesidades 

Negociación y aprobación de objetivos y

medidas, responsables de su ejecución y 
planificación temporal

Seguimiento y control. Análisis de 
resultados obtenidos y propuestas de
mejora. Memoria de cierre 

DIAGNÓSTICO DE

SITUACIÓN 
D e b e  s e r  n e g o c i a d o .  Es  un  estud io
cuant i ta t ivo  y  cua l i ta t ivo  que  permi te
conocer  l a  s i tuac ión  sobre  la  igua ldad  ent re
hombres  y  mujeres  y  detectar  s i tuac iones  a
correg i r  acerca  de ,  como mín imo:  
-Proceso  de  se lecc ión  y  contratac ión
-C las i f i cac ión  profes iona l
-Formac ión
-Promoc ión  profes iona l
-Cond ic iones  de  t raba jo ,  inc lu ida  l a  aud i tor ía
sa la r ia l  
-Conc i l i ac ión  y  cor responsab i l idad
- Inf rar representac ión  femenina
-Retr ibuc iones
-Prevenc ión  de l  acoso  sexua l  y  por  razón  de
sexo .  

ESTRUCTURA DEL PLAN

1 ) I n t r o d u c c i ó n
2 ) P a r t e s  q u e  l o  c o n c i e r t a n
3 ) D e f i n i c i o n e s
4 ) Á m b i t o  p e r s o n a l ,  t e r r i t o r i a l  y  t e m p o r a l
5 ) D i a g n ó s t i c o
6 ) R e s u l t a d o s  d e  l a  a u d i t o r í a  r e t r i b u t i v a  y  s u
v i g e n c i a
7 ) O b j e t i v o s  g e n e r a l e s  
8 ) O b j e t i v o s  e s p e c í f i c o s ,  m e d i d a s ,
i n d i c a d o r e s  y  c a l e n d a r i o :
Áreas :
 -  Responsab le  de  Igua ldad
 -  Acceso  y  se lecc ión
 -  Contratac ión  
 -  C las i f i cac ión  profes iona l
 -  Formac ión
 -  Promoc ión  profes iona l
 -  Cond ic iones  de  t raba jo
 -  E je rc ic io  cor responsab le  de  los  derechos
de  la  v ida  persona l ,  fami l i a r  y  l abora l
 -  In f rar representac ión  femenina
 -  Ret r ibuc iones
 -  Prevenc ión  de l  acoso  sexua l  y  por  razón
de  sexo
 -  Protecc ión  de  las  v íc t imas  de  v io lenc ia  de
género  ( recomendab le )
 -  Comunicac ión  y  lengua je  no  sex i s ta
( recomendab le )
9 )  M e d i o s  y  r e c u r s o s  ( p r e s u p u e s t o ) .
1 0 ) S i s t e m a  d e  s e g u i m i e n t o  y  e v a l u a c i ó n
1 1 )  P r o c e d i m i e n t o  d e  m o d i f i c a c i ó n ,  i n c l u i d o
e l  p r o c e d i m i e n t o  p a r a  s o l v e n t a r  l a s  p o s i b l e s
d i s c r e p a n c i a s  q u e  p u d i e r a n  s u r g i r  e n  l a
a p l i c a c i ó n ,  s e g u i m i e n t o  y  e v a l u a c i ó n .  

AUDITORÍA SALARIAL

Las  empresas  con  p lan  de  igua ldad  deben
inc lu i r  en  e l  mismo una  aud i tor ía  sa la r ia l ,
que  tendrá  l a  v igenc ia  de l  p lan  sa lvo  que  se
determine  ot ra  in fer ior

Debe  hacer  un  d iagnóst ico  que  contenga :
-Eva luac ión  de  puestos  para  ident i f i car
t raba jos  de  igua l  va lor .
-Re levanc ia  de  ot ros  factores
desencadenantes  de  la  d i ferenc ia
ret r ibut iva  ( conc i l i ac ión ,  d i f i cu l tades  en
la  promoc ión . . . . )  

Se  e laborará  un  p lan  de  medidas
correctoras  con  ob jet ivos ,  ac tuac iones
concretas ,  c ronograma,  responsab les  y
s i s tema de  segu imiento .  


