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1. RESUMEN.

El principio de igualdad y no discriminacion estd reconocido de forma expresa por la
Asamblea General de las Naciones Unidas, en su Declaracion Universal de Derecho
Humanos de 1948. “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y

derechos, ... y tienen derecho a igual proteccion contra la discriminacion ...”.

La igualdad como principio fundamental, estd amparada por diferentes convenios
internacionales. Entre otros, la Convencion sobre eliminacion de toda clase de
discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las Naciones
Unidas en diciembre de 1979, que reconoce este derecho, identifica y define la situacion
de discriminacion y establece una serie de medidas y garantias para su eliminacion y
tutela juridica. Ratificada por Espafia en 1983, adquiriendo el compromiso comun para la

lucha contra la discriminacion contra la mujer, en todas sus manifestaciones.

En el ambito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres, reconocida por la Unién
Europea como un derecho fundamental para la eliminacion de la desigualdad. Se
convierte en un objetivo comun a integrar dentro de las politicas de actuacion y del
ordenamiento juridico tanto de la Unién como de sus estados miembros en el Tratado de

Amsterdam de 1999.

Toda esta normativa internacional se ha venido integrando paulatinamente dentro del

ordenamiento juridico espaiol.

La Constitucion Espafiola de 1978 (CE) en su articulo 14 proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminaciéon por razén de sexo, e impone en su articulo 9, la
obligacion a los poderes publicos de que la igualdad sea efectiva promoviendo las

acciones necesarias.

En consonancia con lo dispuesto en la Constitucion Espafiola, el Estatuto de Autonomia
de la Comunidad Valenciana, en su articulo 10, establece que corresponde a la
Generalitat, promover las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva en todos

los &mbitos, en particular en materia de empleo y trabajo.

Para avanzar en la consecucion de este principio, y en el desarrollo de las normas

constitucionales y comunitarias, se promulgé en Espafia la Ley Organica 3/2007, de 22
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de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI). En su Titulo IV se
ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para
garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacion y
en la promocidn profesionales, y en las condiciones de trabajo. Incluye, ademas, entre los
derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo. Ademas del deber general de las empresas de respetar
el principio de igualdad en el &mbito laboral, se contempla, especificamente, el deber de
negociar planes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores
o trabajadoras. La relevancia del instrumento de los planes de igualdad explica también
la prevision del fomento de su implantacién voluntaria en las pequefias y medianas

empresas.

Y a fin de establecer el alcance y contenido del principio de igualdad y no discriminacion
en las relaciones laborales, resulta igualmente necesario mencionar, los articulos 4.2 c),
7c¢), 93,28y 53.4, 55.5 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET),
algunos de los cuales han recibido nueva redaccion tras las ultimas modificaciones
realizas por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el

empleo y la ocupacion.

El presente trabajo es una experiencia practica de elaboracion de un Plan de Igualdad
para una empresa, siguiendo las pautas sefialadas en el articulo 45 del Capitulo III de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y de acuerdo con las modificaciones establecidas

por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo.



2. INTRODUCCION.

El Real Decreto Ley 6/2019 del 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,
entre otras cuestiones, rebaja el umbral de obligatoriedad de implantacion de Planes de
Igualdad para las empresas de 250 a 50 trabajadores; durante un periodo transitorio de
tres afios, para luchar contra las discriminaciones directas e indirectas de las mujeres y

hacer efectivo el principio de igualdad de oportunidades y de empleo entre ambos sexos.

Esta obligacion legal que entr6 en vigor de forma general el pasado 8 de marzo, también
afecta a la empresa en la que presto mis servicios por cuenta ajena, en calidad de ayudante

administrativo en el departamento de Recursos humanos.

La mercantil, no desea aparecer mencionada en el presente Trabajo de Fin de Grado. Si
bien, me autoriza para realizar el estudio de la compaiiia y su aplicacion practica al

proyecto de Plan de Igualdad.

Desarrolla su actividad en el sector de la hosteleria y opera con ocho establecimientos en
diferentes municipios turisticos de la Comunidad Valenciana, en su mayoria municipios
costeros. Los centros de trabajo se han identificado de forma ficticia a efectos del proyecto

a través de nombres de dioses de la mitologia griega.

Los clientes que nos visitan son tanto nacionales como internacionales, siendo el colectivo
extranjero mayoritario el de origen britanico que atraidos por nuestro clima vienen a para
disfrutar de sol y playa durante la primavera para marcharse a principios de otofio. El
cliente nacional es principalmente jubilado y llega a través de los programas de turismo

del IMSERSO, en invierno.

Esta diversidad de perfiles garantiza un nivel de ocupacion alto practicamente durante

todo el ano.

Por la localizacion y el tipo de clientes se puede decir que el nivel de ocupaciéon con el
que contamos es estable durante la mayor parte del afo, teniendo picos de ocupacion en
fechas sefialadas como son: los meses de verano, Semana Santa, Navidad, y festivos entre

semana, que favorecen la opcidon de puente vacacional.



Ademas, este tltimo afio la cadena ha comenzado a ofrecer servicios especializados para
eventos (congresos, bodas, bautizos, comuniones, etc.) para incrementar la actividad

durante los fines de semana con menor ocupacion estacional.

La cadena cuenta con nueve centros de trabajo, uno por cada hotel, mas las oficinas

centrales.

Hotel Cronos 4**** Superior

Se encuentra en Benidorm y su plantilla actual es de 125 empleados. Es el
hotel méas grande y el inico con categoria superior. Dispone en sus instalaciones de centro
SPA.Y los clientes que visitan este alojamiento desean permanecer la mayor parte de su
tiempo en el hotel disfrutando de sus servicios o de la playa que se encuentra a escasos
metros. Siendo sus salidas a la ciudad muy limitadas. Por lo que su oferta es de “pension
todo incluido™. Su nivel de ocupacidn es constante durante todo el afio, favoreciendo la

estabilidad del empleo.

Hotel Afrodita 4****

Se encuentra en Denia y tiene alrededor de 100 - 110 empleados. Es un hotel
muy similar al Hotel Cronos en cuanto a tamafio. Si bien, el perfil de cliente que acude a
este hotel tiene un poder adquisitivo mas elevado, siendo principalmente visitantes de
Europa del este. En esta localidad, atracan numerosos cruceros y ferris, ademds de
disponer de varios puertos deportivos, con un gran nimero de restaurantes y lugares de
ocio. El hotel se encuentra alejado de estas zonas y los clientes lo utilizan para pernoctar

y desayunar. Debido a ello, los contratos son temporales y muy estacionales.

Hotel Ares 3***

_ Se ubica en Calpe y tiene alrededor de 40 - 50 empleados. El establecimiento
desarrolla numerosas politicas “family friendly” (familias con nifios), atraidos por la
tranquilidad de la localizacion. La mayoria de la plantilla trabaja todo el ano de forma
ininterrumpida. Es el unico hotel con servicio externalizado para la limpieza de

habitaciones.

Hotel Zeus

Poseidon 2**

3*** Hotel Hades 2** Hotel




Los tres se encuentran situados en Benidorm y sus plantillas oscilan entre: 40 - 50
empleados, 20 - 30 empleados y 10 - 20 empleados, respectivamente. Son los
establecimientos mas reducidos y los unicos que cierran en temporada baja de forma
rotatoria, para dar continuidad de servicio a sus clientes. Principalmente, grupos de
jovenes, debido a su proximidad a las zonas céntricas de ocio. Por ello, estos hoteles
comparten algunos trabajadores que van rotando segun las necesidades de organizacion
y los criterios de supervision del responsable que coordina las tres ubicaciones. El tipo de
contrato es de mayor duracidn, al existir la posibilidad de reubicar a los trabajadores segiin

las necesidades de la empresa.

Hotel Artemisa 4%*** Hotel Apolo 4%****

El primero se encuentra en Elche y tiene alrededor de 30 - 40 empleados y el segundo se
encuentra en Alicante y tiene en torno a 40 — 50 empleados. Se dedican casi
exclusivamente a eventos: congresos, bodas, bautizos, comuniones, etc... Su plantilla es
muy inestable. Aun siendo dos hoteles separados, su Direccion es tinica y una parte de la
plantilla es compartida por ambos establecimientos. Estos trabajadores son denominados

como los “extras” y sus contratos suelen ser de 1-2 dias y con frecuencia a jornada parcial.
Central Gea

Las oficinas centrales se encuentran en Benidorm y tienen una plantilla

integrada por 30 personas aproximadamente. Es considerado como otro centro de trabajo
mads, aun no siendo un alojamiento hotelero, ya que se ubican los servicios corporativos
de toda la cadena: administracion, calidad, cobros, comercial/reservas, compras,

comunicacion y marketing, informética y recursos humanos.

Durante el ultimo afio la compafiia ha realizado un proceso de unificacion mercantil,

transformando su estructura societaria.

Anteriormente, el grupo empresarial lo integraban tres empresas que de forma individual

no superaban los 250 trabajadores y estaban formadas por los siguientes hoteles:



Empresa 1

e Cronos, Zeus, Hades, Poseidon y Central Gea, con una plantilla total que oscilaba

entre 210 - 220 trabajadores.
Empresa 2
o Afrodita y Ares, con una plantilla total de 140 - 150 trabajadores.
Empresa 3
e Artemisa y Apolo, con una plantilla total de 70 - 80 trabajadores.

A finales de 2018 se fusionan, dando lugar a una inica empresa con una plantilla superior
a 400 personas, obligando a disponer de un Plan de Igualdad en cumplimiento de lo
establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

3. MARCO TEORICO.

3.1 Concepto y contenido.

El Titulo IV de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, se ocupa del derecho
al trabajo en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesional, y en las condiciones de trabajo. Incluyendo, entre los derechos
laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y

al acoso por razén de sexo.

En su Capitulo III define los planes de igualdad de las empresas y otras medidas

de promocion de la igualdad.

El articulo 45.2 establece la obligatoriedad de elaboracion y aplicacion de los
planes de igualdad “en el caso de las empresas de mds de doscientos cincuenta

trabajadores”.

Y el articulo 46 define el concepto y contenido de los planes de igualdad de las

empresas.



1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion

de los objetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad
podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y

prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio
del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a

determinados centros de trabajo.

Con la entrada en vigor de la Ley 6/2019 de 1 de marzo, se modifica la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, en los siguientes términos segun el articulo 1.:

Uno. Se modifica el apartado 2 del articulo 45, que tendrd la siguiente redaccion:

“2. En el caso de las empresas de cincuenta o mds trabajadores, las medidas
de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion

en la forma que se determine en la legislacion laboral.”

Dos. Se modifica el apartado 2 y se afiaden tres nuevos apartados 4, 5 y 6 al

articulo 46, con la siguiente redaccion:



“2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un
diagnostico negociado, en su caso, con la representacion legal de las

personas trabajadoras, que contendrd al menos las siguientes materias:

a. Proceso de seleccion y contratacion.
b. Clasificacion profesional.

c. Formacion.

d. Promocion profesional.

e. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres.

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.
g. Infrarrepresentacion femenina.
h.  Retribuciones.

i.  Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La elaboracion del diagnostico se realizard en el seno de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa
facilitara todos los datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en
relacion con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos
del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los

Trabajadores.”

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de
los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de
la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las Comunidades

Autonomas.
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5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado

registro.

6. Reglamentariamente se desarrollara el diagnostico, los contenidos, las
materias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion
de los planes de igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo
relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones para la inscripcion y

’

acceso.’

Tres. Se introduce una nueva disposicion transitoria décima segunda, con la siguiente

redaccion:

“Disposicion transitoria décima segunda. Aplicacion paulatina de los
articulos 45 y 46 en la redaccion por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Para la aplicacion de lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 45 y en los
apartados 2, 4, 5 y 6 del articulo 46 de esta ley organica, en la redaccion dada
a los mismos por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion:

Las empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta
doscientas cincuenta personas trabajadoras contaran con un periodo de un

ano para la aprobacion de los planes de igualdad.

Las empresas de mdads de cien y hasta ciento cincuenta personas
trabajadoras, dispondran de un periodo de dos arios para la aprobacion de

los planes de igualdad.

Las empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras dispondran de un

periodo de tres arios para la aprobacion de los planes de igualdad.

Estos periodos de transitoriedad se computaran desde la publicacion del
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, en el Boletin Oficial del Estado.”
11



4. PROPOSITO: ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

FASE
PREVIA

/l‘oma de decision y constitucion del equipo de trabajo: La\

alta direccion deberd comprometerse en la elaboracion del PDI
y se creard el equipo de trabajo que se encargara de llevarlo a
cabo, normalmente siendo el departamento de recursos
humanos el responsable. En esta fase puede establecerse la
comision de igualdad encargada de facilitar las negociaciones

del PDI entre los representantes de la alta direccion y los

\representantes de los trabajadores. También se informara a la/

/Diagn()sticoz Se recogerd la informacion de la plantilla y se\

analizaran los datos, tanto cualitativos como cuantitativos. De
estos datos se sacaran las desigualdades detectadas y los puntos
a mejorar respecto a la igualdad efectiva entre hombres y

mujeres, y a partir de ellos se elaborara el plan de igualdad. Este

Kdiagnéstico se debera presentar a la direccion de la empresa o lal/

Giseﬁo y negociacion: En base a los resultados obtenidos en m
diagnostico se definiran los objetivos a conseguir por el PDIL, y
se crearan las politicas a seguir en materia de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. Se especificara el cronograma de
actuacion y se definira el sistema para poder dar seguimiento al

PDI y su posterior evaluacion. Si la empresa cuenta con

\representaci(')n legar de la plantilla o comision de igualdad sy

12



Aprobacion: Una vez creado el PDI se debera presentar ante la

direccion de la empresa para que lo apruebe y pueda llevarse a

Implantacién: Se informara a la plantilla que se ha iniciado la
ejecucion del PDI. Por lo tanto, se comunicara el contenido y las

politicas a seguir.

Seguimiento y evaluacién: Se concretaran los plazos para
realizar el seguimiento y si fuera necesario se replanificaria el PDI

para adecuarlo a la situacion actual de la empresa.

4.1 Fase previa. Toma de decision y constitucion del equipo de trabajo.

Tras la entrada en vigor del Real Decreto Ley 6/2019 del 1 de marzo en el que la
obligatoriedad de elaboracion e implantacion de un Plan de igualdad se rebaja a 50
trabajadores, el departamento de recursos humanos decide reunirse con la alta
direccion de la empresa para explicarles la situacion. En esta primera reunion se
exponen, por una parte, las consecuencias de no cumplir tal disposicion como son las
posibles sanciones econdmicas por no elaborar o no aplicar el Plan de igualdad, y por
otra parte, la oportunidad que se le presenta a la empresa de unificar en todos sus
centros de trabajo la manera de seleccionar al personal, el estilo de direccion de los
mandos intermedios, los valores y normas respaldas por la organizacion... ademas
de evitar posibles conflictos al detectar situaciones de discriminacién y mejorar de
manera significativa la imagen de la propia empresa.

Por todo ello, la alta direccién toma la decision de implantar el Plan de igualdad en
la empresa y da su consentimiento para que el departamento de recursos humanos

inicie el proceso de elaboracion.

13



A partir de este momento comienza la fase previa en la elaboracion del Plan que se
puede dividir en dos fases:

- Compromiso formal de la alta direccion.

- Constitucién de la comision de igualdad.

Ademés de estas dos fases, el departamento de Recursos humanos ve necesario
también afiadir una tercera:

- Comunicar a la plantilla la puesta en marcha del Plan.

A)COMPROMISO FORMAL DE LA ALTA DIRECCION.
Esta fase tiene como objetivo que la direccion de la empresa plasme su voluntad de
implantar el Plan de igualdad. Para ello, tiene que formalizar el compromiso de
llevarlo a cabo mediante un documento escrito, en el que se plasme de manera
expresa tanto su intencion en desarrollar politicas que fomenten la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres sin discriminar por razén de sexo como
la determinacion de suministrar todos los recursos necesarios, tanto materiales

como humanos, para su consecucion.

Por ello, el departamento de RR.HH. se reuni6 con la direccion de la empresa y
elaboraron conjuntamente el documento que plasma el compromiso de la alta
direccion (Ver Anexo I). Este documento se debera incluir dentro del propio Plan

de igualdad una vez que esté creado.

B) CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD.
La siguiente fase es la creaciéon de una Comision de igualdad integrada de forma
paritaria por representantes de la empresa y por representantes de los trabajadores
y trabajadoras. Esta comision sera la encargada de facilitar las negociaciones en la
etapa de desarrollo y servird de apoyo en las etapas posteriores de seguimiento y
evaluacion, ademas serd en todo momento la responsable de mantener informada al

resto de la plantilla.

La comision de igualdad tendré que estar formada tanto por hombres como mujeres
y sus integrantes tendrdn que ser el nimero suficiente como para ser un grupo
dinamico y resolutivo para que a hora de plantearse algin tipo de problema sean
capaces de deliberar y debatir hasta llegar a la solucion que en conjunto consideren

mejor y no monopolizar las decisiones. Por ello es interesante que la parte que
14



representa a la empresa sean personas con puestos influyentes y que tengan

autoridad dentro de la empresa.

En esta fase el departamento de Recursos humanos se encontré con dos
inconvenientes: seleccionar a los miembros que podrian pertenecer a la parte que
represente a la empresa y que tengan la caracteristica de poseer poder de decision
en la organizacion y la de reunir a todos los representantes de los trabajadores de

los diferentes centros de trabajo a la vez y en un mismo lugar.

Por lo tanto, el primer problema que se nos presentd fue a la hora de enviar el
documento que citaba en las oficinas centrales a todos los representantes de los
trabajadores (comités de empresa y delegados de personal) de cada centro de trabajo
para realizarse asi una primera reunion cuyo objetivo seria constituir la Comision

de igualdad. (Ver Anexo II)

La empresa, como he mencionado anteriormente, tiene diferentes centros de trabajo
y segin su numero de trabajadores y trabajadoras cuenta con un ndmero

determinado de representantes:

Hotel Plantilla Representantes
Hotel Cronos Entre.101 y 250 9 miembros en comité
RN trabajadores/as
Hotel Afrodita Entre.IOI y 250 9 miembros en comité
ks trabajadores/as
Hotel Ares 3%** Menos de 50 3 delegados de personal
trabajadores/as

Hotel Zeus 3***
Hotel Hades 2**

Hotel Poseidon 2**

Individualmente menos
de 50 trabajadores/as

Conjuntamente menos de
100 trabajadores/as

5 miembros en comité
conjunto

H. Artemisa 4****

Individualmente menos
de 50 trabajadores/as

5 miembros en comité

Hotel Apolo 4*## | Conjuntamente menos de conjunto
100 trabajadores/as
Central Gea Menos de 30 1 delegado de personal
trabajadores/as
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Por ello, nos encontramos con la problematica de tener que reunir a 32 empleados

y empleadas de la empresa en un mismo lugar, a la vez y en horario de trabajo.

El segundo problema que se nos presentd fue el de buscar a los candidatos que
pudieran pertenecer a la parte de la Comision de igualdad que representara a la
empresa. Estos candidatos debian ser personas con poder de decision en la empresa
y que ademas estuvieran sensibilizados con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y que, por ese motivo, estuvieran dispuestos a pertenecer
a tal Comision de igualdad. En un primer momento encontramos a 3 candidatos que
reunieran el perfil (2 mujeres y 1 hombre) pero decidimos seleccionar a 1 hombre
mas para que el grupo fuera paritario en cuanto a mujeres y hombres. También, si
elegiamos a 4 representantes por parte de la empresa, mas tarde igualmente la parte
que representara a los trabajadores seria de 4 integrantes, dando asi lugar a un grupo

mas dindmico al ser de 8 personas en vez de 6.

Por razones operativas y de organizacion optamos por proponer en un primer
momento que a la reunidon para elegir a los representantes de la plantilla que
formarian parte de la Comision de igualdad acudiese 1 solo miembro de cada comité
y que, ademads, aquella persona estuviera concienciada en la importancia de la
igualdad de trato y de la no discriminacion por razén de sexo. La sorpresa fue
cuando a la hora de pedir confirmacion de asistencia para celebrar la reunion todas
las personas que acudian eran mujeres. Asi que propusimos que se presentaran 2

miembros, un hombre y una mujer, de cada comité de empresa.

En la reunion para elegir a los representantes de los trabajadores y trabajadoras se
eligio por mayoria (de los 11 que acudieron) a los 4 integrantes que seran parte de

la Comision de igualdad.

Teniendo seleccionados a los 8 integrantes que formarian la Comision de igualdad,
se realizé una segunda reunion para constituirla formalmente. En esta reunion se
especificaron los nombres y apellidos de los integrantes de la Comision y se
establecid su reglamento de funcionamiento (Ver anexo III) como es el
procedimiento de sustitucion de los integrantes, posibilidad de asesoramiento
externo, proceso de reuniones ordinarias y extraordinarias, escrito de actas y

funciones principales.
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En la reunion, los temas que mas dificultad tuvieron para llegar a un acuerdo fueron
referidos a la periodicidad para realizar las reuniones ordinarias y los sujetos

responsables de convocar las reuniones.

Por un lado, muchos de los integrantes preferian que se hicieran las reuniones
mensualmente y otros con periodos de tiempo mas espaciados, al final se acordd
que las reuniones ordinarias se realizaran cada 6 meses como parte del proceso de
seguimiento y evaluacion del plan de igualdad, y que, en las reuniones en las
primeras fases con la puesta en marcha, diagnostico de situacion, disefio y

negociacion del Plan de igualdad se hicieran cada 2 semanas.

Por otro lado, habia disconformidad en el tema de quienes serian los encargados de
convocar las reuniones, tanto ordinarias como extraordinarias. Al final, por temas
de organizacion, se optd por el departamento de Recursos Humanos. En las
reuniones ordinarias de seguimiento y evaluacion avisaria a la Comision de
igualdad con una semana de antelacion y pediria confirmacion. Mientras que, en las
reuniones iniciales para elaborar el Plan, que se hacen cada dos semanas, se eligio
que se realizarian los jueves y el departamento de Recursos humanos avisaria con
3 dias de antelacion. Si cualquier miembro de la comision quisiera que se celebrara
una reunion extraordinaria, avisaria al departamento de Recursos humanos de su

intencion y ellos ya convocarian a la comision de igualdad en su totalidad.

C) COMUNICAR A LA PLANTILLA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE
IGUALDAD.
El siguiente paso es enviar a la plantilla un comunicado para informarles del inicio
de la puesta en marcha del Plan de Igualdad. Para ello, el departamento de Recursos
Humanos, junto con la Comision de igualdad, elaboran el escrito (Ver anexo IV)
que servira para avisar a la plantilla de que ha comenzado el proceso de creacion
del Plan de igualdad.
En esta fase se barajo la posibilidad de entregarles a cada trabajador y trabajadora
de la empresa el escrito resultante, pero finalmente se decidid por colocar el escrito
en las de las zonas comunes y de paso de la plantilla, asi como en el tablon de

anuncios de la empresa.
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4.2 Fase 1. Diagnostico.

El diagnéstico de igualdad consiste en un anélisis detallado de la situacion sobre la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la empresa.

Para elaborar adecuadamente el diagndstico es necesario conocer a la empresa desde
un punto de vista externo como desde uno interno. Externamente hace referencia al
tipo de actividad que desarrolla la empresa y al tipo de mercado de trabajo en el que
opera, es decir, nosotros como compaifiia hotelera nos dedicamos a la hosteleria y
operamos en diferentes municipios considerados como destinos turisticos en los que
el nivel de ocupacion se mantiene estable durante la mayor parte del afo.
Internamente se refiere a la cultura de la empresa, al tipo de personal que integra la
plantilla, posicion de la empresa respecto a la igualdad... y demas observaciones que
puedan ser relevantes para analizar las politicas de gestion de la empresa. Este tipo
de informacién suele proporcionarla el cuestionario cualitativo y el cuestionario
cuantitativo. Es por ello por lo que hemos optado por realizar el diagnéstico de la
situacion de la empresa a través de la informacion recogida en estos dos

cuestionarios.

También el departamento de Recursos humanos hemos querido afiadir un
cuestionario a los trabajadores relacionado con el Plan de Igualdad para saber el
grado de conocimiento que tienen sobre este tema. Para ello se facilitdé un
cuestionario donde podian rellenar la encuesta de manera anénima. (Ver Anexo V).
Los datos cualitativos se han obtenido directamente de las respuestas dadas por la
direccion de la empresa y los datos cuantitativos se han obtenido a través de la
informacion registrada en nuestro programa laboral, ya que el programa es capaz de
proporcionar unos listados en los que aparece toda la plantilla de forma general o
bien puedes aplicar ciertos parametros como pueden ser sexo, categoria profesional,
duracion y tipo de contrato, centro de trabajo, departamento, etc... creando asi

listados de plantilla mas especificos.

El mayor problema que hemos tenido ha sido al recopilar la informacion del
cuestionario cuantitativo. Al contar con una plantilla grande y muy cambiante los
datos recogidos sobre la plantilla se volvian anticuados en un periodo corto de tiempo,

ya que en 2 o 3 dias no se adecuaban a la situacion real de la plantilla en ese momento.
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Es por ello por lo que, una vez aclarados los datos que queriamos recopilar, se crearon
todos los listados de plantilla necesarios juntos para poder seleccionar los datos segun
se necesitaran. El dia que creamos los listados fue el 25 de marzo del 2019, por ello,
los datos analizados tratan de la plantilla de la empresa a esa fecha y para recopilar
datos referidos a periodos de tiempo, decidimos acotar la franja desde el comienzo

del afio 2018 hasta el 2019 a esa fecha.

A) CUESTIONARIO CUANTITATIVO

Mujeres

Hombres

0,
47% 53%

1. Caracteristicas de la plantilla

Tabla 1. N° de hombres y mujeres en la plantilla.

Mujeres | Hombres | Total

207 229 | 436

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario
cuantitativo.

Como podemos observar la empresa cuenta con 229 hombres (53% de la
plantilla) y con 207 mujeres (47% de la plantilla), aunque la empresa tenga
un porcentaje mayor de trabajadores hombres la diferencia con las mujeres es
minima, por lo tanto, nos encontramos ante una empresa equilibrada en

cuanto a su representacion por sexos.
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Tabla 2. Distribucion de la plantilla por edades.

Edades Mu;. Hom. Tot.
<19 afios 2 1 3
>20y<29 21 41 62
>30y=<45 88 85 173
>46 afios 96 102 198
Total 207 229 436

246 afos n 102

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario
cuantitativo.

La distribucion de la plantilla por edades es muy similar en todos los rangos
de edad analizados, el unico con cierta relevancia es en el rango entre 20 y 29
afios, en los que el 66% de son hombres y el 34% son mujeres. El resto de los
rangos son semejantes en porcentajes, ya que en el rango entre 30 y 45 afios
el 51% son mujeres y el 49% son hombres, y en el rango de 46 afos o mas el
48% son mujeres y el 52% son hombres. Por otro lado, la gran parte de la
plantilla se sitiia por encima de los 30 afios, ya que el 85% de la plantilla total
sobrepasa de esa edad, por lo tanto, nos encontramos con una plantilla poco

envejecida y relativamente joven. Mientras que los jovenes entre 20 y 29 afios
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solo son un 14% y el porcentaje de los jovenes menores de 19 afios representa

solo un 1%.

Tabla 3. Distribucion de la plantilla por tipo de contrato.

Tipo contrato Muy;. Hom. Total

Temp. TC 98 84 182
Temp. TP 20 13 33
Indef. TC 80 119 199
Indef. TP 4 1 5
Fijo disc. 5 12 17
Otros 0 0 0
Total 207 229 436

Otros

0%

20% 40% 60%

indef. ¢ ||

80%

100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo.

En cuanto al tipo de contrato encontramos que hay un cierto parecido en el

porcentaje de la plantilla con contrato temporal a tiempo completo (42%) y

con contrato indefinido a tiempo completo (45%). Sin embargo, en el

temporal el 54% son mujeres y el 46% son hombres y en el indefinido el 40%
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son mujeres y el 60% hombres, por ello hay mayor diferencia entre sexos en
los contratos indefinidos ya que en el contrato temporal no hay apenas
diferencia. Asimismo, la plantilla de fijos discontinuos, aunque representa un
porcentaje pequefio de la plantilla total (4%) tiene una de las mayores
diferencias entre sexos con un 29% de mujeres y un 71% de hombres. Por
otro lado, la diferencia en la plantilla entre contrato temporal a tiempo parcial
(8%) y contrato indefinido a tiempo parcial es grande (1%), pero ambos
coinciden en que la gran parte son mujeres. El temporal el 61% son mujeres

y el 39% son hombres y en el indefinido el 80% mujeres y 20% hombres.

Tabla 4. Distribucion de la plantilla por antigliedad.

Antigiliedad Muj. | Hom. | Total

< 6 meses 119 97 216

> 6 meses y < 3 afos

21 47 68

= 3 afios y 2) [y gl 46
< 10 anos

> 10 afios 470 59| 106
Total 207 229|436

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario
cuantitativo.
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Como vemos, la mitad de la plantilla (50%) cuenta con una duracion de
contrato inferior a 6 meses, en el que el 55% son mujeres y el 45% son
hombres. El segundo grupo con mayor tamafio (24% de la plantilla total) es
el de mayor antigiiedad con 10 afios 0 mas en la empresa, con un 44% de
mujeres y un 56% de hombres. En ambos casos la distribucion por sexos es
homogénea. El unico grupo con mayor diferencia por sexos es el de
antigiiedad entre 6 meses o mas y menos de 3 afios, con un 31% de mujeres y

un 69% de hombres.

Tabla 5. Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico.

Puestos Muj. Hom. Total
Directores/as 1 1 2
Adjuntos direccion 4 7 11
Mandos intermedios o) 5 7
Adminsitrat. 9 6 15
Personal cualificado 174 195 369
Personal no cualificado 17 15 32
Total 207 229 436
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Adjuntos direccién -
Mandos intermedios -—
Administrativos _-

Personal cualificado 174 195

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario
cuantitativo.

La distribucion de la plantilla a nivel jerarquico muestra que la gran parte del
personal (85%) son personal cualificado, sin tener practicamente diferencias
entre mujeres (47%) y hombres (53%). La representacion por sexos en los
puestos de direccion es totalmente paritaria (50% - 50%). Sin embargo, en los
puestos de adjuntos a direccion y de mandos intermedios la representacion
masculina es mayor, 64% y 71% respectivamente. En los puestos

administrativos son las mujeres las que tienen un porcentaje mayor (60%).
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Distribucién Total de la Plantilla por Categorias Profesionales v

Departamentos:

Tabla 6. Central

Central
Categorias Muyj. | Hom. | Total
Director/a 2 1 3
Subdirector/a 1 1 2
Adjunto/a 2 0 2
Director/a Recursos Humanos
0 1 1
Director/a comunicacion | 0 1
Jefe/a Administracion 1 1 2
Jete/a Compras 0 1 1
Administrativos/as 1 7 8
Ayudante Administrativo/a
3 2 5
Director/a Comercial 0 1 1
Comercial 2 0 2
Encargado/a Economato 0 | 1
Total 13 16 29
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Central

I

Director/a

Subdirector/a

I

Adjunto/a

Director/a Recursos
Humanos

Director/a comunicacion

Jefe/a Administracién

II

Jefe/a Compras

I

Administrativos/as

Ayudante Administrativo/a

Director/a Comercial

Comercial

Encargado/a Economato

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo.

En central llama la atencion que el 89% de los administrativos sean hombres

y solo 11% sean administrativas.
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Tabla 7. Recepcion

Recepcion
Categorias Muyj. | Hom. | Total
Jefe/a Recepcion 0 6 6
2 Jefe/a Recepcion 1 1 2
Recepcionista 17 20 37
Ayudante Recepcion 1 0 1
Conserje 0 8 8
Total 19 35 54
Recepcion

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario
cuantitativo.
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En el departamento de recepcion la totalidad de los jefes de recepcion y de
conserjes son hombres. Mientras que en los puestos de 2° jefe/a de recepcion

y de recepcionista la representacion es paritaria.

Tabla 8. Comedor

Comedor

Muj. | Hom. | Total
Jefe/a Restaurante 1 3 4
Jefe/a Sala 0 1 1
2° Jefe/a Sala 0 1 1
Jefe/a Sector 2 1 3
Camarero/a 43 49 92
Barman 0 2 2
Ayudante Camarero/a 6 oy 28
Total 52 79 131

Comedor
e .
Restaurante

Jefe/a Sala
29 Jefe/a Sala
Jefe/a Sector m

Camarero/a mﬂ
Barman _
Ayudante ﬂm

Camarero/a

0% 50% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo
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En el departamento de comedor el 40% son mujeres y el 60% son hombres.

La categoria con un porcentaje mas paritario en el de camarero/a con un 47%

de mujeres y un 53% hombres. En todas las demas categorias la mayor

representacion es masculina, excepto en la categoria de jefe/a de sector en el

que la mayoria son mujeres (67%).

Tabla 9. Cocina

Jefe/a Cocina

22 Jefe/a Cocina

Auxiliar Cocina

0%

20%

40% 60%

conere/> | IR
Ayudante Cocina m

80% 100%

Cocina
Mu;. Hom. | Total

Jefe/a Cocina 0 3 3

2° Jefe/a Cocina 0 4 4
Jefe/a Partida 1 9 10
Cocinero/a 5 17 22
Ayudante Cocina 8 31 59

Auxiliar Cocina 3 0 3
Total 37 64 101

Cocina

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo
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En el departamento de cocina la representacion masculina es de un 63%
frente al 37% de la femenina. Conforme se asciende en nivel jerarquico la
presencia masculina aumenta hasta llegar al 100% de hombres ocupando el
puesto de jefe de cocina, mientras que el puesto de auxiliar de cocina es

ocupado solo por mujeres.

Tabla 10. Pisos

Pisos
Muyj. | Hom. | Total

Enca.rgado/a 7 1 8
Seccion
C?marero/ a 74 0 74
Pisos
Auxiliar Pisos 2 2 4
Total 83 3 86

Pisos

S—— ]

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

El departamento de pisos estd practicamente feminizado con 97% de mujeres.
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Tabla 11. Animacién

Animacién Animacion

Muyj. | Hom | Total

Animador/a  [NEENNEN IENEN

0% 50% 100%

Animador/a 3 2 5

Total 3 2 5

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

El departamento de animacién tiene un 60% de hombres y un 40% de mujeres

en el departamento.

Tabla 12. Servicios Técnicos

Servicios técnicos Servicios técnicos
Muyj. | Hom. | Total Especialista... I—— (I
0% 50% 100%
Encarggdq/a 0 30 30
mantenimiento
Total 0 30 30

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

El departamento de servicios técnicos esta totalmente masculinizado sin tener

ningun tipo de presencia femenina.
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2. Responsabilidades familiares

Tabla 13. Responsabilidades familiares: nimero de hijos e hijas.

N° hijos/as Muyj. | Hom. | Total
0 hijos/as 104 124 228
1 hijo/a 64 53 117
2 hijos/as 35 32 67
3 hijos/as 0 mas 4 20 24
Total 207 229 436

0%

20% 40%

ohios/: ECZN TN
]
2 os/es EY T
3 hijos/as o0 mas nn

60% 80%

100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

Las responsabilidades familiares son practicamente las mismas en toda la

plantilla tanto en hombres como en mujeres, excepto el tener 3 o mas hijos,

ya que son los hombres (83%) los que mas hijos tienen.
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Tabla 14. Responsabilidades familiares: edades de hijos e hijas.

Edades hijos/as | Muj. | Hom. | Total
<2 16 13 29
<3-<12 25 42 67

<13-<16 33 18 51
>17 49 32 81
Total 123 105 228

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

En edad de hijos son los hombres los que tienen mas hijos en edades entre 3
y 12 afios (63%) mientras que son las mujeres las que tienen mas hijos en

edades entre 13 y 16 afios (61%).
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3. Formacion

Tabla 15. Nivel de estudios.

Estudios Muyj. | Hom. | Total
Primarios 46 57 103
Secundarios 142 156 298
Universitarios 19 16 35
Total 207 229 436

Secundarios m 156

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

La mayoria de la plantilla (68%) tiene estudios secundarios. La menor parte
de la plantilla (8%) tiene estudios universitarios. El porcentaje de estudios

entre mujeres y hombres es paritario en ambos casos.
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Tabla 16. Cursos.

Area formacion | Muj. | Hom. | Total
Habilidades 26 20 46
personales

Atencion al 28 26 54
cliente

Trabajo en 30 35 65
equipo

Total 84 81 165

Atencidn al cliente mm
Habilidades personales mm

0% 20% 40% 60% 80%100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

La formacion en cursos es paritaria en hombres y mujeres, asistiendo
practicamente el mismo ntimero de trabajadores y trabajadoras a la

formacion.
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4. Contratacion

Tabla 17. Movimientos totales de altas y bajas.

Movimiento Muyj. | Hom. | Total
Contratacion 915 875 | 1790
Bajas 862 829 | 1691
Diferencia 53 46 99

Contratacion NI I
saj Y TN
piferencia  |EEN I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

La diferencia entre contrataciones y bajas en la empresa es igual en mujeres

y hombres, tendiendo practicamente el mismo niumero de movimientos.
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Tabla 18. Causas de bajas definitivas.

Movimiento Muyj. | Hom. | Total
Jubilacién 5 4 9
Despido 4 9 13
Abandono voluntario 21 18 39
No supera periodo de prueba 30 34 64

Jubilacidn _n
Abandono voluntario m
Periodo de prueba mm

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo

Las bajas definitivas en la empresa son muy parecidas en numero, el inico

motivo en el que hay mas hombres que mujeres (69%) en el despido.

37



5. Salario

Tabla 13. Distribucion de la plantilla por salario bruto

Categoria Salario | Muj. | Hom. | Total
Directores/as 4.000 € 1 1 2
Adjuntos 3.300 - 4 7 11
direccion 3.500 €
Jefes/as de 2.800 — 2 5 7
departamento | 3.000 €
2°jefes/as de | 1.900 — 0 6 6
departamento | 2.100 €
Rango medio | 1.600-| 155 140 295
1.800 €

Ayudantes 1.300 — 28 55 83
1.500 €

Auxiliares 1.100 — 17 15 32
1.200 €

Total 207 229 436

0%

coooc EIINEN
ss00- 3500« [N
2s00- 3000 [ IR
00-150¢ S

50% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

cuantitativo
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La mayor parte de la plantilla (68%) cobra alrededor de 1600 € / 1800€ brutos,
ya que son las categorias de rango medio donde estan situadas la mayoria de
la plantilla. Elresto de los salarios mas elevados hay mas presencia masculina
porque la categoria profesional que acompana a ese salario estd ocupada por
mas hombres, en especial el correspondiente a los 2° jefes de departamento,
totalmente masculinizado. La percepcion del salario depende de la categoria
profesional que se ocupe y no de otras variables como son el sexo del

trabajador o trabajadora.

B) CUESTIONARIO CUALITATIVO

1. Cultura de la empresa
1. ;Constituye la igualdad entre mujeres y hombres un elemento de la cultura

de su organizacion?

En la cultura de la organizacion no se encuentra recogida de manera

explicita el compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres.

2. (Estédlaigualdad entre mujeres y hombres integrada en su organizacion y

en su gestion?

La empresa no cuenta con ningtn tipo de gestion que promueva la igualdad

y tampoco cuenta con personal formado en igualdad de género.

3. (Estdlaigualdad entre mujeres y hombres presente de manera expresa en

las relaciones laborales?

La empresa toma como referencia las disposiciones existentes sobre

igualdad de su convenio colectivo.

4. (Esta presente la igualdad entre mujeres y hombres en sus relaciones con

otras organizaciones?

La compafiia no solicita el cumplimiento de la normativa sobre igualdad

para colaborar con otras organizaciones.
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5.

(Se tiene en cuenta la igualdad entre mujeres y hombres en sus

comunicaciones?

Si que se vela porque tanto el lenguaje como las imagenes que la empresa
pueda trasmitir no sean sexistas, aunque no informa de su posicionamiento

frente a estar a favor de la igualdad entre mujeres y hombres.

(La presencia de mujeres y hombres en su organizacioén se encuentra

equilibrada (40% - 60%)?

Si, la empresa cuenta con 229 hombres (53% de la plantilla) y con 207
mujeres (47% de la plantilla).

(Existe un equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en todos los

grupos profesionales y en todos los departamentos?

Los departamentos de comedor, cocina y servicios técnicos estan
totalmente masculinizados, mientras que el departamento de limpieza de
pisos esta feminizado. El resto de departamento se mantienen paritarios en
cuanto a representacion. En cuanto al grupo profesional es en cocina donde
hay mas diferencias ya que la presencia de mujeres es total en la categoria
profesional mas baja y va descendiendo hasta llegar a inexiste en el de

mayor categoria profesional.

(Disponen las trabajadoras de las mismas condiciones laborales que los

trabajadores?

Es parecido el porcentaje de plantilla con contrato temporal a tiempo
completo (42%) y con contrato indefinido a tiempo completo (45%). Sin
embargo, en el temporal el 54% son mujeres y el 46% son hombres y en el
indefinido el 40% son mujeres y el 60% hombres. Por lo tanto, las

condiciones laborales son paritarias entre mujeres y hombres.
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2. Seleccion
9. (;Se garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion e los

procesos de seleccion?

La empresa recibe las candidaturas a través de la presentacion del
curriculum en la pagina web de la empresa, donde hay un apartado

especifico para enviarlos seglin la preferencia del departamento y del hotel.

10. ;El proceso da lugar a que se produzca un equilibrio en la participacion

de mujeres y hombres en la seleccion?

Las personas con responsabilidad en los diferentes departamentos de la
empresa son los que participan directamente en los procesos de seleccion
y contratacion, sin embargo, no han recibido formacion especifica en lo

relativo a procesos de seleccion con criterios de igualdad de género.

11. ;Existe un equilibrio en el acceso y la permanencia de mujeres y hombres

en la organizacion?

El acceso y permanencia es lo mismo para hombres y mujeres, asi como
los motivos de las extinciones laborales también son los mismos para

ambos sexos.

3. Formacion
12. ;Se garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en la formacion
continua que se desarrolla en la organizacion?
Si ya que se informa a toda la plantilla de las ofertas de formacion, y se
decide a segun criterios objetivos como nivel de responsabilidad y puesto
de trabajo. Se financia al 100%, es de caracter voluntario y se imparte

dentro del horario laboral.

4. Promocion
13. ;Se garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en politica de

promocion y desarrollo profesional desarrollada en la organizacion?

La estructura interna de la empresa hace que la gran parte de la plantilla

tenga un puesto de operario u operaria y solo existan muy pocos puestos
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de responsabilidad o direccion, por lo esto hace que las posibilidades de
promocidn vertical sean muy escasas. También la promocién horizontal
presenta dificultades ya que los puestos de trabajo son muy diversos y
diferentes entre si, por lo tanto, requieran formacion y experiencia muy

distinta.

5. Politica salarial
14. ;Se garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en la politica
retributiva desarrollada por la organizacion en los procedimientos y la

gestion?

Si ya que el criterio de la empresa en cuanto a la retribucion de sus
trabajadores y trabajadoras es lo dispuesto en las tablas salarias presentes

en el Convenio colectivo de hosteleria de Alicante por el que se rige.

6. Conciliacion de la vida laboral y personal
15. ;Se garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en politica de
conciliacion que se desarrolla en la empresa en el uso de medidas de

conciliacion?

En la empresa existen mecanismo para la conciliacion de la vida laboral y
familiar como son flexibilidad de horarios, jornada comprimida,
subvenciones para las guarderias... asi como bajas por paternidad y
maternidad y la posibilidad de pedir excedencias. Sin embargo, es poco
probable que la totalidad de la plantilla esté al tanto de las posibilidades

que tienen para hacer efectiva la conciliacion.

7. Salud laboral
16. ;Esté integrada la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion de la

prevencion de la igualdad laboral?

La gestion de la prevencion esta integrada en la politica a seguir en la
empresa, tanto en hombres como en mujeres. Igualmente se adoptan
medidas especificas en los de trabajadoras embarazadas o en periodo de
lactancia. Sin embargo, no existen medidas especificas de prevencion de

situaciones de acoso por razones de sexo 0 acoso sexual.
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C) CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES

Tabla 14. Respuestas totales sobre el Plan de Igualdad.

Si | No | NC | Total
1. (Sabe qué es un Plan de Igualdad? 318 | 118 0 436
2. ;Cree que la empresa necesita un Plan de 231 (182 | 23 436
Igualdad?
100% 23
. 118

80% 182

60% NS/NC

40% 318 No

0% 231 Si

0%
Pregunta 1 Pregunta 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

Como podemos observar que el 73% de la plantilla dice saber lo que es un Plan
de igualdad, por lo tanto, es elevado el nimero de trabajadores que tienen
conocimientos en materia de Planes de igualdad. También vemos que el 53%
de la plantilla plantea la necesidad de implantar el Plan de igualdad dentro de

la empresa.
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Tabla 15. Respuestas por género sobre el Plan de Igualdad.

Mujeres Hombres Total
Si | No |[NC| Si | No |[NC| Si | No | NC
Pregunta 1. ¢Sabe qué | 165 | 45| 0| 156 | 73| 0318|118 o0
es un Plan de
Igualdad?
Pregunta 2. (Cree que | 135 | 49| 23| 96 (133 | 0231|182 23
la empresa necesita un
Plan de Igualdad?
Pregunta 1 Pregunta 2
100% e 100% 23
133 NS/NC 49 133 NS/NC
50% 162 - \o 50% s . \o
0% si 0% Si
Mujeres Hombres Mujeres  Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

Profundizando en la separacion de datos por sexo comprobamos que tanto
mujeres como hombres saben lo que es un Plan de Igualdad, por lo tanto, es un
del 78% 68%

respectivamente. Sin embargo, en la pregunta 2 hay un porcentaje de variacion

conocimiento elevado, ya que el porcentaje es al

importante ya que solo un 42% de los hombres ve necesario la creacion de un

Plan de igualdad en la empresa frente al 65% de las mujeres.
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Tabla 16. Respuestas totales sobre derechos.

100% 23
109
217 250 NS/NC
50% \o
219 186 304
Si
0%
Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5
Si | No [ NC | Tot.
Pregunta 3. Conoce sus derechos en materia de
permisos de maternidad/paternidad, reduccion 219 | 217 0| 436
de jornada, cuidado de familiares, excedencias...
Pregunta 4. ;Sabe donde y como puede solicitar 186 | 250 0l 436
estos derechos?
Pregunta 5. Cree que la empresa permite
medidas de conciliacion a través de horarios 304 | 109 | 23| 436
flexibles, cambios de turnos...

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

Como comprobamos en la pregunta 3 y 4 el conocimiento que tienen los

trabajadores tanto de sus derechos como la forma de acceder a ellos es bajo, ya

que es llamativo que el 50% de la plantilla no tenga conocimientos sobre sus

derechos en materia de permisos, excedencias... y el 57% no sepa ni donde y

ni como tiene que solicitarlos. Sin embargo, en la pregunta 5 se obtienen unos

datos positivos ya que el 70% de la plantilla considera que la empresa si que

permite compaginar la vida laboral con su vida familiar.
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Tabla 17. Respuestas por género sobre derechos.

Mujeres

Hombres Total

Si

No | NC

Si

No | NC | Si | No | NC

Pregunta 3. Conoce
sus derechos en
materia de permisos de
maternidad/paternidad,
reduccion de jornada,
cuidado de familiares,
excedencias...

95

112

124

105 0219|217 0

Pregunta 4. ;Sabe
donde y como puede
solicitar estos
derechos?

90

117

96

133 0| 186 | 250 0

Pregunta 5. Cree que
la empresa permite
medidas de
conciliacion a través
de horarios flexibles,
cambios de turnos...

135

49

23

169

60 0304|109 23

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Pregunta 3

112 133

95 124

Mujeres Hombres

NS/NC
No

Si

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Pregunta 4

117 133 NS/NC

No
90 96 Si

Mujeres  Hombres

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Pregunta 5

23
49

60

Mujeres Hombres

NS/NC
No
Si

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.
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En las preguntas 3 y 4 las diferencias entre hombres y mujeres no son
significativas ya el porcentaje de respuesta son similares en ambos casos: en la
pregunta 3 el 54% de las mujeres y el 58% de los hombres no conocen sobre
sus derechos y en la pregunta 4 el 57% de las mujeres y el 58% de los hombres
no saben ni donde ni como pueden solicitarlos. En la pregunta 5 el 65% de las
mujeres y el 73% de los hombres esta de acuerdo con que la empresa permite
medidas de conciliacion, estos son datos positivos sin embargo hay que tener

en cuenta que el 11% de las mujeres prefieren no contestar a esta pregunta.

Tabla 18. Respuestas totales sobre imagen y lenguaje no sexista.

Si | No | NC | Tot.

Pregunta 6. (En la empresa se ut.111zan imagenes | 19 | 417 0l 436
sexistas en zonas comunes, taquillas,

publicidad...?

Pregunta 7. ;En la empresa se utiliza lenguaje 8| 422 6| 436
sexista en documentos y comunicaciones?

100% 6

80%

NS/NC
609
* 217 126
40% No
20% Si
0% L 8
Pregunta 6 Pregunta 7

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

Como podemos ver tanto en la pregunta 6 como en la 7 la opinion de la plantilla
es muy positiva, ya que el 96% de la plantilla considera que la empresa no

utiliza imagenes sexistas y el 97% piensa que no se utiliza lenguaje sexista.
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Tabla 19. Respuestas por género sobre imagen y lenguaje no sexista.

Mujeres Hombres Total
Si | No |[NC|Si| No |[NC| S/ | No | NC
Pregunta 6. ;En la empresa
se utilizan iméagenes sexistas | 17 [ 190 | 0| 2 (2271 019 (417 | 0
en zonas comunes, taquillas,
publicidad...?
Pregunta 7. ;En la empresa
se utiliza lenguaje sexistaen | 6 [ 195 | 6| 212271 0| 8422 | 6
documentos y
comunicaciones?
Pregunta 6 Pregunta 7
100% 100% 6
80% ,
. NS/NC NS/NC
00% 150 227 50% 195 227
40% No No
20% Si Si
0% 17 2 0% 6 2
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

Los resultados obtenidos entre hombres y mujeres son semejantes. Sin

embargo, las mujeres opinan afirmativamente en un 8% que la empresa utiliza

imagenes sexistas y en un 3% que utiliza lenguaje sexista frente al 99% de las

respuestas negativas en ambos casos dadas por los hombres.
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Tabla 20. Respuestas totales sobre acoso sexual o por razén de sexo y

discriminacion por razon de sexo.

Si | No | NC | Tot.

Pregunta 8. ;La empresa cuenta con
mecanismos de proteccion adecuados | 266 | 93| 77| 436
para casos de acoso sexual o

discriminacién por razon de sexo?

100%
77
80%
93
60% NS/NC
40% No
266 Si
20%
0%
Pregunta 8

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

Analizando la respuesta, el 61% de la plantilla considera que la empresa cuenta
con mecanismos de proteccion ante este tipo de comportamiento frente al 21%
que opina que la empresa no tiene tales mecanismos de proteccion. Es

llamativo que el 18% de la plantilla no conteste a esta pregunta.

49



Tabla 21. Respuestas por género sobre acoso sexual o por razon de sexo y

discriminacion por razon de sexo.

Mujeres Hombres Total

Si| No | NC| Si [No | NC| & | No | NC

Pregunta 8. ;La
empresa cuenta
con
mecanismos de
proteccion
adecuados para
casos de acoso

97| 33| 77| 169 | 60 0| 266 93| 77

sexual o
discriminacion
por razéon de
sexo?
Pregunta 8
100%
80% 77 o
> NS/NC
60% 3
40% 169 No
20% 97 Si
0%
Mujeres Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

En esta pregunta relativa a la existencia de mecanismos que protejan en caso
de acoso sexual o por razén de sexo, los hombres con un 74% tienen una
percepcion mas positiva respecto a las mujeres, que con un 47% opinan
también afirmativamente mientras que el 16% considera que la empresa no

cuenta con mecanismos de proteccion y un 37% no sabe o prefiere no contestar.
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Tabla 22. Respuestas totales sobre igualdad de oportunidades.

Si No | NC | Total

Pregunta 9. ; Tienen las mujeres las mismas

cualquier puesto en la empresa, aunque esté
ocupado tradicionalmente por hombres?

401 | 2 1
oportunidades que los hombres para ser 0 > g 436
contratadas en la empresa?
Pregunta 10. ;Tienen las mujeres las mismas 436
oportunidades que los hombres para ocupar 296 | 117 | 23

Pregunta 11. (En la empresa tienen las mujeres
las mismas oportunidades que los hombres para
ocupar un puesto de mando intermedio?

359 | 60 | 17 | 436

Pregunta 12. ;En la empresa tienen las mujeres
las mismas oportunidades que los hombres para
ocupar un puesto de direccion?

338 | 75 | 23 | 436

Pregunta 13. ;Tienen las mujeres las mismas

. 303 | 83 | 50
oportunidades que los hombres para cobrar lo 436
mismo en un mismo puesto?

Pregunta 14. ;Las mujeres tienen las mismas

" 324 | 73 39
oportunidades que los hombres para ascender en 436
la empresa?

Pregunta 15. ;Las mujeres tienen las mismas 376 | 31 | 29
oportunidades que los hombres para hacer cursos 436
de formacion?
100% 10 23 17 23
90%
6 60 o
80% 117
70%
60% NS/NC
50%
401 No
40% 859 338
si
20% 296
20%
10%
0%
Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12
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100%

50 39 i
80% 83 73
60% NS/NC
376 No
40% 303 324
Si

20%

0%

Pregunta 13 Pregunta 14 Pregunta 15

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.

Como podemos comprobar las respuestas sobre igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en la empresa tiene una buena percepcion ya que en
todas las preguntas mas del 68% de la plantilla responde afirmativamente. Las
preguntas con una percepcion mas favorable de la plantilla son la pregunta 9 y
la pregunta 15 que, respectivamente, con un 92% creen que las mujeres tienen
las mismas oportunidades que los hombres para ser contratadas por la empresa
y un 82% opinan que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los
hombres para hacer cursos de formacion. La pregunta con mdas respuestas
negativas en la pregunta 10 con el 27% de la plantilla considerando que las
mujeres no tienen las mismas oportunidades que los hombres para ocupar

puestos ocupados tradicionalmente por hombres.
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Tabla 23. Respuestas por género sobre igualdad de oportunidades.

Pregunta 9. ; Tienen las
mujeres las mismas
oportunidades que los
hombres para ser contratadas
en la empresa?

Pregunta 10. ;Tienen las
mujeres las mismas
oportunidades que los
hombres para ocupar
cualquier puesto en la
empresa, aunque esté
ocupado tradicionalmente
por hombres?

Pregunta 11. ;En la empresa
tienen las mujeres las
mismas oportunidades que
los hombres para ocupar un
puesto de mando
intermedio?

Pregunta 12. ;En la empresa
tienen las mujeres las
mismas oportunidades que
los hombres para ocupar un
puesto de direccion?

Pregunta 13. ;Tienen las
mujeres las mismas
oportunidades que los
hombres para cobrar lo
mismo en un mismo puesto?

Pregunta 14. ;Las mujeres
tienen las mismas
oportunidades que los
hombres para ascender en la
empresa?

Pregunta 15. ;Las mujeres
tienen las mismas
oportunidades que los
hombres para hacer cursos
de formacién?

Total

si
174 401 25 10
101 296 | 117 23
151 359 60 17

-l

i I '. 338 75 23
85 303 83 50
118 324 73 39
149 376 31 29
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Pregunta 09 Pregunta 10
100% 0 2 100% 23 34
90% 23 NS/NC 83 NS/NC
0,
- 227 No 50% 195 \o
174 101
70% Si 0% Si
Mujeres  Hombres Mujeres  Hombres
Pregunta 11 Pregunta 12
100% éé 271 100% 23 25
NS/NC 20 NS/NC
50% 50%
208 No 204
151 134 No
Si Si
0% 0%
Mujeres  Hombres Mujeres  Hombres
Pregunta 13 Pregunta 14
100% 11 100% 23
50 39
80% 80%
60% 72 NS/NC 60% 50 NS/NC
40% 255 No 40% 206 No
20% 85 Si 20% LIS Si
0% 0%
Mujeres  Hombres Mujeres  Hombres
Pregunta 15
0,
100% o 2
80% 29
60% NS/NC
227
40% 149 No
20% Si
0%
Mujeres  Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recopilados en el cuestionario

realizado a los trabajadores.
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En los resultados por género observamos dos preguntas con un mayor de
respuestas positivas entre mujeres y hombres. La pregunta 9 vemos que un 84%
de las mujeres y un 99% de los hombres opinan que las mujeres tienen las
mismas oportunidades que los hombres para ser contratadas en la empresa y en
la pregunta 15 vemos que el 72% de las mujeres y el 99% de los hombres
opinan que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres para
hacer cursos de formacion. La pregunta 10 es la pregunta con mas respuestas
negativas con un 40% de las mujeres y un 15% de los hombres opinando que
las mujeres no tienen las mismas oportunidades que los hombres para cobrar lo
mismo en un mismo puesto. También la pregunta 13 tiene bastantes respuestas
negativas con el 35% de las mujeres y el 5% de los hombres pensando que las
mujeres no tienen las mismas oportunidades que los hombres para ocupar

cualquier puesto.

Tras analizar los distintos datos recopilados en el diagnodstico de género se han

observado los siguientes resultados:

- La empresa presenta una plantilla equilibrada, ya que, de las 436 personas que
trabajan en la empresa 207 son mujeres (47%) y 229 son hombres (53%) siendo asi
considerada como una empresa igualitaria. En el resto de las variables analizadas
como pueden ser afios de antigiiedad, nivel de estudios, tipos de contrato y
jornada... también se observa un equilibrio en la representacién de hombres y
mujeres.

- En lo referente a los puestos de trabajo segun el departamento, hay 3 de ellos que
cuentan con un claro desequilibrio: el departamento de limpieza de habitaciones
(totalmente feminizado), el departamento de servicios técnicos (totalmente
masculinizado) y el departamento de cocina (que aunque cuente tanto con hombres
y mujeres en su plantilla, los puestos con mayor categoria profesional estan
ocupados totalmente por hombres y segiin van descendiendo en nivel jerarquico van

siendo ocupados por mujeres hasta llegar a la totalidad).

Esto, unido a la percepcion negativa que tiene la plantilla sobre las posibilidades
que tienen las mujeres de ocupar cualquier puesto en la empresa junto a que, segun el

cuestionario realizado a la empresa, no existan politicas establecidas para la seleccion
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del personal y acceso al empleo y que estos procesos se efectien segun el criterio
subjetivo de cada jefe o jefa de departamento, hace que sea necesario que las personas
encargadas de la contratacion utilicen pautas mas objetivas a la hora de seleccionar al

personal.

La empresa, aunque cuente con un departamento de Recursos Humanos
especifico, las candidaturas de los posibles trabajadores se presentan a través de
curriculums en la pagina web de la empresa. Las personas con responsabilidad en los
distintos departamentos participan directamente en los procesos de seleccion y
contratacion, aunque no han recibido ningln tipo de formacién especifica. Tampoco
en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, por ello
es necesario que se les proporcione la formacidon adecuada para evitar en cualquier
caso que uno de los criterios de seleccion y de descarte de los posibles trabajadores y
trabajadoras sea el sexo de la persona, haciendo asi que se encasillen a las mujeres a

ciertos tipos de categorias profesionales o a ciertos departamentos.

- La empresa hasta la fecha tampoco ha tenido un plan destinado a la plantilla en
general en materia de formacion que recoja expresamente temas de igualdad de trato
y oportunidades. El acceso a la formacion es igualitario tanto para mujeres como
para hombres (y asi lo manifiesta la plantilla con la mayor parte de opiniones
favorables y la propia empresa) por ello seria interesante aprovechar la buena
percepcidn que existe sobre este asunto para, ademas, reforzarla con alglin tipo de
proyecto que exprese en concreto el tema de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres.

- Laopinion que tiene la plantilla sobre la igualdad de oportunidades y posibilidades
de ascender en la empresa también son muy favorables a pesar de que las
posibilidades de promocion, tanto vertical como horizontal, son muy reducidas
debido a la estructura interna de la empresa.

- La empresa no cuenta tampoco con ningiin procedimiento o instruccidon acerca de
la utilizacion de la comunicacion, el lenguaje y la imagen con criterios de inclusion
e igualdad.

- A la hora de llevar a cabo la recogida de datos sobre la situacion familiar de los

trabajadores y trabajadoras se ha comprobado que hay una gran falta de informacion
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sobre las cargas familiares de la plantilla, principalmente si tienen personas
dependientes (excepto hijos/as) a su cargo o si tienen hijos/as con discapacidad. La
informacion recogida se ha recopilado a través de los datos obtenidos en el IRPF,
ya que no contamos con ningun otro medio para poder saber esa informacion. Seria
necesario recoger estos datos para asi tener una informacion actualizada y completa
sobre las distintas situaciones familiares de los trabajadores y trabajadoras que

integran la plantilla.

Por otro lado, el conocimiento que tienen la plantilla respecto a sus derechos en

materia de permisos de conciliacion como son: el permiso de maternidad/paternidad,

reduccion de jornada, cuidado de familiares, excedencias... y ddnde y como solicitarlos

es bastante bajo, ya que mas de la mitad de la plantilla desconoce esta informacion,

por ello, es necesario desarrollar un sistema para asegurarse de que la plantilla esté

informada sobre la gran variedad de alternativas con las que cuentan para hacer

efectiva la conciliacion de su vida personal y profesional.

También es curioso que una de las respuestas de la plantilla con mayor cantidad de
respuestas negativas sea referida a la objetividad salarial. Muchos de los
trabajadores y trabajadoras opinan que las mujeres no tienen las mismas
oportunidades que los hombres para cobrar lo mismo en un mismo puesto de
trabajo, sin embargo, la retribucion segin la propia empresa se ajusta
exclusivamente a lo establecido en el Convenio Colectivo de Hosteleria de Alicante,
en el que se recogen las tablas salariales que son aplicadas en la empresa de manera
totalmente objetiva. Seria interesante que cuando se informe al trabajador de su
salario, también se le indique que su sueldo se basa en lo establecido por Convenio
Colectivo Provincial.

La empresa no cuenta con ningun tipo de protocolo especifico para casos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo. Es conveniente difundir el procedimiento de
actuacion para estos casos ya que las respuestas dadas por parte de la plantilla en la
encuesta muestran que un gran porcentaje considera que no se protege
adecuadamente en situaciones como estas y la propia empresa admite no contar con

tales procedimientos.
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4.3 Fase 2. Disefio y negociacion.

A) MATERIAS DE ACTUACION
Con el analisis de los datos cuantitativos y cualitativos obtenidos se han establecido
una serie de medidas cuyo objetivo es la consecucion de la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y la eliminacion de las posibles situaciones
de discriminacion por razon de sexo, ademas de que estas acciones suponen una
mejora en las condiciones de trabajo establecidas ya sea por Ley o por convenio

colectivo.

Estas medidas estaran agrupadas en las distintas materias de actuacion recogidas en
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres

y hombres como son:

- Proceso de seleccion y contratacion

- Clasificacion profesional

- Formacion

- Promocioén profesional

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
- Infrarrepresentacion femenina

- Retribuciones

- Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

A continuacion, se especifican las medidas que se llevaran a cabo en el Plan

de igualdad junto a la materia de actuacion a la que pertenece:
Area: Promocién y formacion. Acciones:

1- Dar formacion a la Comision de Igualdad
2- Formar a la plantilla en sensibilizacion y dar informacién sobre el Plan de

igualdad de la empresa
Area: Acceso al empleo. Acciones:

1- Formacion a los responsables de area sobre procesos de seleccion igualitarios
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Area: Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral,

personal y familiar. Acciones:

1- Informacidén sobre derechos de conciliacion

2- Recoger informacion sobre situaciones familiares
Area: Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo. Acciones:

1- Elaboracion de un protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso

sexual, acoso por razén de sexo y discriminacidon por razén de sexo
Area: Imagen y lenguaje no sexista. Acciones:
1- Desarrollar un procedimiento de comunicacion interna no sexista
Area: Condiciones de empleo. Acciones:

1- Mecanismos de difusion interna de vacantes y de cursos de formacion,

incluyendo a personas en situacion de excedencia, permiso por maternidad y

paternidad, etc.
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B) ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD

Area: Promocion y formacion

ACCION 1

Dar formacion a la Comision de Igualdad

SITUACION ENCONTRADA EN EL DIAGNOSTICO

La Comisiéon de igualdad no ha recibido ningun tipo de formacion especifica

sobre:
- Sus responsabilidades
- Forma de actuar ante determinadas situaciones

- Sensibilizacion en igualdad de género

OBJETIVO GENERAL

o Formar en igualdad de oportunidades a la Comision de igualdad

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Prevenir y eliminar cualquier discriminacion directa o indirecta por razon de

SE€XO0

e Sensibilizar a la comision de igualdad en la importancia de conseguir la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

o Sensibilizar de la importancia de cumplir con la politica de igualdad de la

empresa

e Que la comision de igualdad conozca la forma de actuar ante determinados
casos como son: denuncias por desigualdad de género, acoso sexual, acoso

por razon de sexo, discriminacion directa e indirecta, etc.

DESTINATARIAS/OS

Comision de igualdad
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RESPONSABLES

Comision de igualdad y departamento de Recursos humanos

METODOLOGIA
ACTUACION EVIDENCIA PLAZO
1 | La Comision de Igualdad participard en un Parte de Junio
curso, elegido por el departamento de asistencia 2019

Recursos humanos, de formacion especifica
sobre aspectos de su responsabilidad en la
ejecucion del plan de igualdad, formas de
actuar ante casos de discriminacion directa e

indirecta, etc.

2 | Esta accion debera contar con un registro que | Firma del parte de Junio
asegure la participacion de los miembros de la asistencia 2019
Comision de igualdad en el curso de

formacion

ACCION 2

Formar a la plantilla en sensibilizacion de género y dar informacion sobre el Plan

de igualdad de la empresa

SITUACION ENCONTRADA EN EL DIAGNOSTICO

La plantilla no esta sensibilizada sobre la importancia de ejecutar acciones que

aseguren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

OBJETIVO GENERAL

o Informar a la plantilla sobre la existencia del Plan de igualdad
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Dar a conocer a la plantilla la existencia del plan de igualdad y las acciones

que lo componen.

o Sensibilizar de la importancia de cumplir con la politica de igualdad de la

empresa

e Que el personal de la empresa participe en el plan de igualdad a través de la

comunicacion de situaciones de desigualdad

o [Evitar los tratos discriminatorios y las desigualdades por razén de sexo

DESTINATARIAS/OS

Plantilla de la empresa

RESPONSABLES

Comision de igualdad y departamento de Recursos humanos

METODOLOGIA

ACTUACION EVIDENCIA | PLAZO

1 | La Comision de igualdad consensuara con el Aprobacion Marzo
departamento de Recursos humanos el 2020
procedimiento mas adecuado para informar y
sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de
género, asi como el propio plan de igualdad, las
personas que forman parte de la Comision, la
forma de contacto con ellos, etc.

2 | La Comision de igualdad redactard un documento | Elaboracion Junio
informativo con la explicacion sobre el Plan de de 2020

igualdad de la empresa, la Politica de igualdad, asi | documentos
como la informacién sobre la composicion, | informativos
responsabilidades y medios de comunicacién con

la Comision de igualdad
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Esta accion deberd contar con un registro que
asegure cuantas personas de la plantilla han

recibido esta informacion

Registro de
entrega de

documento

Junio

2020
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Area: Acceso al empleo

ACCION 1

Formacion a los responsables de area sobre procesos de seleccion igualitarios

SITUACION ENCONTRADA EN EL DIAGNOSTICO

En los procesos de seleccion participan los responsables del departamento del puesto
vacante mediante entrevistas de seleccion individualizadas. Estos responsables no
conocen la manera de llevar a cabo estos procesos de seleccion ajustandose a los

principios de igualdad de trato y oportunidades de la empresa

OBJETIVO GENERAL

e Asegurar el acceso al centro de trabajo en igualdad de condiciones entre

hombres y mujeres

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Llevar a cabo procesos de seleccion igualitarios en cuanto al sexo

e Disminuir el porcentaje de empleados y empleadas que afirman que las
mujeres no tienen las mismas oportunidades de ocupar un puesto

tradicionalmente ocupado por hombres

DESTINATARIAS/OS

Responsables del departamento

RESPONSABLES

Comision de igualdad y departamento de Recursos humanos
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METODOLOGIA

ACTUACION EVIDENCIA | PLAZO

1 | El Departamento de Recursos humanos junto con Material Diciembre
la Comision de igualdad acordaran el material tedrico 2019
tedrico a presentar en la formacioén que incluira
las preguntas a evitar en las entrevistas de
seleccion.

2 | La empresa organizara la formacion a los Firmas del Diciembre
responsables de area curso de 2019

formacion
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Area: Ordenacién del tiempo de trabajo v conciliacion de la vida

laboral, personal v familiar

ACCION 1

Informacion sobre derechos de conciliacion

SITUACION ENCONTRADA EN EL DIAGNOSTICO

La plantilla no conoce sus derechos en materia de conciliacién de la vida laboral,

personal y familiar y tampoco sabe donde o como solicitar estos derechos.

OBJETIVO GENERAL

Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y la

corresponsabilidad en la plantilla

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Incluir la perspectiva de género en las acciones de conciliacion de la vida

laboral, familiar y personal de la empresa

Promover y facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en
la empresa, ayudando a conseguir un equilibrio adecuado entre las

necesidades personales y su desarrollo profesional dentro de la empresa.

Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de forma

equitativa entre mujeres y hombres.

Procurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacion no tenga
consecuencias negativas en sus posibilidades de promocion, retribuciones,

incentivos, etc.
Dar a conocer las posibilidades de conciliacion existentes

Aumentar el nimero de empleados y empleadas que conocen las
posibilidades de conciliacién de la vida laboral y familiar que ofrece la

empresa

Aumentar la satisfaccion de la plantilla con las posibilidades de conciliacién
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DESTINATARIAS/OS

Plantilla de la empresa

RESPONSABLES

Comision de igualdad y departamento de Recursos humanos

METODOLOGIA

ACTUACION EVIDENCIA | PLAZO

1 |La Comision de igualdad junto con el | Recogida de | Septiembre
departamento de Recursos humanos recopilard | informacién | 2020

los derechos en materia de conciliacion recogidos
en la legislacion vigente, en el convenio colectivo
de la empresa y cuantas acciones se lleve a cabo
para la conciliacion de la vida laboral, familiar y

personal

2 | Con esta informacion, la Comision de igualdad | Elaboracién | Noviembre
redactara un documento con toda la informacion de 2020
documentos

informativos

3 |La Comision de igualdad disefiara el | Entrega de Diciembre
procedimiento de difusiéon del documento de la | documento 2020

forma que se considere mas adecuada
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ACCION 2

Recoger informacion sobre situaciones familiares

SITUACION ENCONTRADA EN EL DIAGNOSTICO

No se cuenta con datos actualizados o completos sobre la situacion familiar de las
personas de la plantilla que permitan adecuar las acciones de conciliacion a las

necesidades reales de las trabajadoras y trabajadores de la empresa

OBJETIVO GENERAL

o Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y la

corresponsabilidad en la plantilla

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla,
ayudando a conseguir un equilibrio adecuado entre las necesidades personales y
su desarrollo profesional dentro de la empresa.

e Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de forma
equitativa entre mujeres y hombres.

e Procurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacion no tenga
consecuencias negativas en sus posibilidades de promocion, retribuciones,
acceso a incentivos y/o beneficios sociales.

e Dar a conocer las posibilidades de conciliacion existentes

e Aumentar el numero de empleados y empleadas que conocen las

posibilidades de conciliacion

DESTINATARIAS/OS

Plantilla de la empresa

RESPONSABLES

Comision de igualdad
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METODOLOGIA

ACTUACION EVIDENCIA PLAZO

1 | La Comision de igualdad disenard un registro Modelo de Agosto
que permita conocer los datos de la situacion reg}strq (.16 datos 2021

amiliares

familiar y personal de la plantilla

2 | La Comision de igualdad se encargaran de Registros Septiembre
recabar la informacion necesaria a través de | cumplimentados 2021
€s0s registros

3 | La Comision de igualdad llevard un analisis Completar el | Noviembre
sobre los datos ofrecidos documento 2021

4 | En base a los resultados se podran establecer | Planteamiento de| Diciembre
nuevas acciones para el Plan de igualdad nuevas acciones 2021
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Area: Prevencion del acoso sexual v acoso por razon de sexo.

ACCION 1

Elaboracion de un protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso sexual,

acoso por razon de sexo y discriminacion por razén de sexo

SITUACION ENCONTRADA EN EL DIAGNOSTICO

La empresa no cuenta con un protocolo especifico para casos de acoso sexual y acoso

por razon de sexo

OBJETIVO GENERAL

e Prevenir el acoso sexual, el acoso y la discriminacion por razén de sexo en el

centro de trabajo

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Elaborar las lineas de actuacion por parte de la empresa en casos de acoso

sexual o acoso por razoén de sexo

e Diseiiar un procedimiento de actuacion en casos de acoso sexual o acoso por

razon de sexo ocurridos en la empresa
e Que toda la plantilla conozca la existencia de este protocolo

e Disminuir el porcentaje de empleados y empleadas que no se sienten

protegidos

DESTINATARIAS/OS

Toda la plantilla de la empresa

RESPONSABLES

Comision de igualdad y departamento de Recursos humanos
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METODOLOGIA

ACTUACION EVIDENCIA PLAZO
1 | Elaborar un Protocolo de prevencion y actuacion Protocolo Julio
en casos de acoso sexual y acoso por razon de escrito 2019
sexo
2 | Presentar el protocolo a la Comision de igualdad Acta de Julio
a través de una reunion formal. La Comisién de | aprobacion del 2019
igualdad debera aprobar el citado protocolo a protocolo
través de la firma del acta de la reunion
3 | Difundir el protocolo de prevencion y actuacion | Difusion del Julio
en casos de acoso sexual y acoso por razon de protocolo 2019

SE€XO0
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Area: Imagen y lenguaje no sexista.

Desarrollar un procedimiento de comunicacion interna no sexista

La empresa no cuenta con procedimientos de comunicacion interna no sexista. Parte
de la plantilla considera que se utilizan imagenes sexistas y lenguaje sexista en la

empresa

e Asegurar el lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas de la empresa

o Eliminar lenguaje sexista de cualquier documento informativo interno de la

empresa

e Mejorar la comunicacion interna para que no haya lenguaje o imagenes

sexista

Plantilla de la empresa

Comision de igualdad

ACTUACION EVIDENCIA | PLAZO
1 | Elaboracion de un protocolo de comunicacion y | Informacion Marzo
lenguaje no sexista 2001

2 | Modificacion y correccion del lenguaje sexista en el |Nuevos manuales|  Junio

manual de la empresa o en otros documentos y publicidad

2021
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Area: Condiciones de empleo.

ACCION 1

Mecanismos de difusion interna de vacantes y de cursos de formacion, incluyendo

a personas en situacion de excedencia, permiso por maternidad y paternidad, etc.

SITUACION ENCONTRADA EN EL DIAGNOSTICO

Los mecanismos de informacidn sobre vacantes que pueden cubrirse de forma interna
deben mejorarse e incluir a personas en situacion de excedencia durante el primer afio
de reserva del puesto, o en casos de permiso de maternidad o paternidad, reduccion de

jornada, etc.

OBJETIVO GENERAL

o Facilitar el acceso de mujeres y hombres con criterios de igualdad de trato y

oportunidades a todas las categorias y departamentos

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Incluir la perspectiva de género en el procedimiento de promocion profesional
de la empresa

e QGarantizar una promocioén profesional libre de cualquier discriminacion.
Garantizar que la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral no suponga
un freno para las mujeres que deseen promover o conseguir puestos de trabajo
de mayor responsabilidad

e Mejorar los procesos de comunicacion interna de vacantes en la empresa

o Hacer llegar la informacion a personas en situaciones de permisos, etc.

e Aumentar el nimero de personas de plantilla que participan en procesos de

seleccion

DESTINATARIAS/OS

Plantilla de la empresa
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RESPONSABLES

Comision de igualdad y el departamento de Recursos humanos

METODOLOGIA

ACTUACION EVIDENCIA | PLAZO

1 | El departamento de Recursos humanos Elaboracion Junio
habilitard un mecanismo que permita dar del 2022
difusion de las vacantes existentes que pueden procedimiento
cubrirse de forma interna, incluyendo a de
personas en situaciones de baja, excedencia con | comunicacién
reserva de puesto, permisos, etc. Este
procedimiento incluird también los cursos de
formacion ofrecidos por la empresa

2 | La Comisién de igualdad llevara a cabo un Informe de Cada vez
seguimiento de la informacién facilitada en los seguimiento que
casos de vacantes y de cursos de formacion. del existan

procedimiento | vacantes
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A continuacion, se muestra la calendarizacion del Plan de Igualdad con las

acciones especificas a llevar a cabo, sefialando también el momento de su inicio y su

duracién:

o — O

FORMACIO
NALA
COMISION
DE

IGUALDAD

ELABORACION
PROTOCOLO DE
PREVENCION Y

ACTUACION EN CASOS DE

ACOSO SEXUAL, ACOSO
POR RAZON DE SEXO Y
DISCRIMINACION POR
RAZON DE SEXO

Agosto S|O|N|D
REUNION FORMACION A
SEGUIMIENT | RESPONSABLES
O COMISION | SOBRE PROCESOS
DE DE SELECCION
IGUALDAD | CON CRITERIOS DE
IGUALDAD DE
GENERO

) REUNION FORMAR A LA PLANTILLA REUNION | INFORMACION SOBRE DERECHOS
o | SEGUIMIENT | EN SENSIBILIZACION DE | SEGUIMIENT DE CONCILIACION
5 | O COMISION GENERO Y DAR O COMISION
0 DE INFORMACION SOBRE EL DE
IGUALDAD | PLAN DE IGUALDAD DE LA | IGUALDAD
EMPRESA
2| SEGUIMIENT [ PROTOCOLODE " || SEGUIMIENT | RECOGER INFORMACION SOBRE
0 . . SITUACIONES FAMILIARES
5 | O COMISION COMUNICACION, LENGUAJE | O COMISION
| DE E IMAGEN NO SEXISTA DE
IGUALDAD IGUALDAD
REUNION | MECANISMOS DE DIFUSION | REUNION
» | SEGUIMIENT | INTERNA DE VACANTES Y | SEGUIMIENT
o | O COMISION | DE CURSOS DE FORMACION, oy
) DE INCLUYENDO A PERSONAS | EVALUACIO
5 | IGUALDAD EN SITUACION DE N COMISION
EXCEDENCIA, PERMISO POR DE
MATERNIDAD Y IGUALDAD
PATERNIDAD, ETC.

Como observamos en la tabla, la duracion para que todas las acciones que forman

el Plan de Igualdad sean implantadas en la empresa sera de 3 afios, iniciandose en junio

de 2019 y finalizando en julio de 2022. Su periodizacion se puede dividir en dos fases,

segun su nivel de urgencia.

En la primera fase se llevaran a cabo las acciones consideradas mas urgentes y

que, por lo tanto, seran las primeras medidas a aplicar e implantar en la empresa al

considerarse las mas necesarias. Estas acciones son:
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1. Dar formacién a la comisién de igualdad (Area de formacion y promocién)
junio 2019

2. Elaboracion protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso sexual,
acoso por razon de sexo y discriminacion por razén de sexo (Area de
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo) junio 2019 — julio
2019

3. Formacion a responsables sobre procesos de seleccion con criterios de
igualdad de género (Area de acceso al empleo) septiembre 2019 — diciembre

2019
Las razones por las que se considera urgente su aplicacion son las siguientes:
1) Dar formacion a la comision de igualdad:

Los integrantes de la Comision de igualdad, aunque desde un primer momento
estén totalmente comprometidos con la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, y por ese motivo forman parte de tal Comision de igualdad, no
tienen ningun tipo de formacion al respecto. Esto implica que en determinados casos
no tendrian claros los procedimientos a seguir ni las actuaciones que deberian

realizarse.

Tampoco estan totalmente sensibilizados con la igualdad de género, ya que no
han recibido formacion especifica para descubrir las situaciones “sutiles” o indirectas

de desigualdad, mas dificiles de detectar.

2) Elaboracion protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso

sexual, acoso por razon de sexo y discriminacion por razon de sexo:

Gran parte de la plantilla se sentia desprotegida, ya que opinaban que la empresa
no cuenta con mecanismos de proteccion adecuados para tales casos, y en efecto, la
empresa realmente no tiene ningun tipo de linea de actuacion si se diera el caso de

que uno de sus trabajadores o de sus trabajadoras sufriera acoso.

Es por ello por lo que el carecer de un protocolo de actuacién afecta
negativamente a la totalidad de la empresa, ya que los trabajadores y trabajadoras no
saben como ni a quien acudir y las personas responsables de realizar las

investigaciones pertinentes no saben qué tipo de acciones deberian emprender,
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provocando una situacion estatica en la que solo beneficia a las personas que producen el

acCoso.

3) Formacion a responsables sobre procesos de seleccion con criterios de igualdad

de género:

La empresa recibe las candidaturas de los futuros empleados y empleadas a través
de la presentacion del curriculum en la pagina web de la empresa, donde hay un apartado
especifico para enviarlos segin la preferencia de departamento y de hotel. Estos
curriculums llegan directamente al correo electronico del departamento de Recursos
Humanos y son reenviados a los diferentes jefes y jefas de departamento seglin las

preferencias de los candidatos antes mencionadas.

En consecuencia, el departamento de Recursos humanos no es el encargado de
realizar las entrevistas pertinentes, sino que son las personas con responsabilidad en los
diferentes departamentos de la empresa los que participan directamente en los procesos
de seleccion y contratacion. Sin embargo, no han recibido ningin tipo de formacion

especifica en lo relativo a procesos de seleccion con criterios de igualdad de género.

El resto de las acciones se llevaran a cabo de manera gradual. No se consideran
tan urgentes como las anteriores mencionadas, pero si es igualmente necesaria su

aplicacion. Estas acciones son:

1. Formar a la plantilla en sensibilizacion de género y dar informacion sobre el plan
de igualdad de la empresa (Area de formaciéon y promocién) febrero 2020 — junio
2020

2. Informacion sobre derechos de conciliacion (Area de ordenacion del tiempo de
trabajo y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar) agosto 2020 — diciembre
2020

3. Desarrollar un protocolo de comunicacién, lenguaje e imagen no sexista (Area de
imagen y lenguaje no sexista) febrero 2021 — junio 2021

4. Recoger informacion sobre situaciones familiares (Area de ordenacién del tiempo
de trabajo y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar) agosto 2021 —

diciembre 2021
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5. Crear mecanismos de difusion interna de vacantes y de cursos de formacion,
incluyendo a personas en situacion de excedencia, permiso por maternidad y

paternidad, etc. (Area de condiciones de empleo) febrero 2022 — junio 2022
Las razones por las que se considera necesaria su aplicacion son las siguientes:

1) Formar a la plantilla en sensibilizacion de género y dar informacion sobre el plan

de igualdad de la empresa

Es importante que la totalidad de la empresa esté sensibilizada y comprometida con la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, incluyendo a todos los
trabajadores y trabajadoras que forman la plantilla, independientemente del puesto que
ocupen. Por ello es necesario que se realice una formacion sobre politicas de igualdad y
que, ademas, tengan conocimiento de la existencia del Plan de igualdad y lo que implica
tener uno en la empresa. De esta manera entenderan la importancia de cumplir con las
acciones presentadas por el Plan de igualdad y participaran directa o indirectamente en
¢l, al tener una mayor consciencia sobre los casos en los que se dé una situacion de

desigualdad.
2) Informacion sobre derechos de conciliacion

Segln la encuesta realizada a la plantilla, el conocimiento que tiene el personal de sus
derechos en materia de conciliacion laboral y familiar es bajo y tampoco saben donde o
como solicitar los permisos. Muchos trabajadores y trabajadoras desconocen esta
informacion, por ello, es necesario desarrollar un sistema para asegurarse de que la
plantilla esté informada sobre la gran variedad de alternativas con las que cuentan para

hacer efectiva la conciliacion de su vida personal y profesional.
3) Desarrollar un protocolo de comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

En la empresa se utiliza para referirse a la totalidad de plantilla, ya sea a través de los
comunicados formales internos o en el uso diario en el lenguaje coloquial, el género
masculino genérico dando asi lugar a un tipo de lenguaje sexista y, por lo tanto, poco
inclusivo. En necesario adoptar medidas para sensibilizar a todo el personal, sobre todo a
las personas con responsabilidad de los departamentos, que son con lo que mas trato tiene
la gran parte de los trabajadores y trabajadoras, y a los encargados de redactar los

documentos internos de la empresa. Asi se evitaria el tratamiento excluyente que sufren
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indirectamente las mujeres, ya sea por la construccion de la frase o por el término

utilizado.
4) Recoger informacion sobre situaciones familiares

La empresa cuenta con una informacion personal y familiar de su plantilla muy
limitada, debido a que en pocos documentos internos se solicita tal informacion, por lo
que es necesario que la empresa reuna tal informacion para tener consciencia de las

distintas situaciones familiares en las que se encuentran sus trabajadores y trabajadoras.

5) Crear mecanismos de difusion interna de vacantes y de cursos de formacion,
incluyendo a personas en situacion de excedencia, permiso por maternidad y

paternidad, etc.

Todos los trabajadores y todas las trabajadoras necesitan estar informados de las
vacantes existentes dentro de la propia empresa para asi poder cubrirlas de manera interna
con el propio personal y no recurriendo a nuevas contrataciones, ayudando asi a impulsar
la promocion vertical u horizontal de la plantilla. Los trabajadores y trabajadoras en
situacion de bajas, excedencias, permisos... también deberan de estar informados acerca

de los cursos de formacion y los puestos vacantes para evitar casos de discriminacion.
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4.4 Fase 3. Aprobacion.
Una vez que la Comision de Igualdad haya elaborado las acciones previstas
para poder aplicarlas en el Plan de Igualdad, es necesario que se presenten a la “alta”

direccion de la empresa.

Este “proyecto” de Plan de Igualdad no seré totalmente oficial hasta que la
direcciéon examine las medidas propuestas y de su aprobacion para que el Plan

continue su proceso, es decir, para que se desarrolle y se implante en la empresa.

Para ello, se presentan las distintas acciones propuestas junto con la

calendarizacion de las medidas para que la direccion conozca su alcance.

4.5 Fase 4. Implantacion.
En esta fase han de ejecutarse las diferentes medidas recogidas en el Plan de
Igualdad y es necesario que la plantilla en su conjunto previamente esté informada

tanto de la existencia del Plan, como de las acciones que lo forman.

La empresa, en su momento (fase previa), ya comunico a la plantilla la puesta
en marcha del Plan de Igualdad a través de un escrito que colocd en las zonas
comunes o de paso y en el tablon de anuncios de la empresa. Por ello el unico
requisito previo que falta para poder comenzar a implantarlo es que se informe a la
plantilla de las acciones y objetivos previstos. Para ello, también se colocara en el
tablon de anuncios las distintas acciones del Plan con sus periodos de implantacion

y con la calendarizacién prevista.

En esta fase es fundamental e imprescindible que la totalidad de la plantilla
est¢ implicada en la aplicacion del Plan de Igualdad para asi garantizar que las
meditas adoptadas tengan el resultado esperado, por ello, en necesario que los
trabajadores y trabajadoras participen activamente en los proyectos que la Comision

de Igualdad a preparado para que las acciones se lleven a cabo.
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4.6 Fase 5. Seguimiento y evaluacion.

La fase de seguimiento hard que se pueda conocer el desarrollo de las
diferentes acciones que se incluyen en el Plan de Igualdad y proporcionara la
informacion necesaria para comprobar si la ejecucion de las medidas estd dando los

resultados esperando en su fase de implantacion.

Este seguimiento se realizard de forma periodica y programada, ya que existe
una calendarizacion tanto de las acciones aplicadas, en las que se especifica su inicio
y duracién, como el momento de realizar su seguimiento. En la fecha prevista se
procederé a rellenar la ficha de seguimiento (ver Anexo VI) por cada una de las

acciones recogidas en el Plan de Igualdad.

El primer seguimiento se hara nada mas terminar el plazo para aplicar dos de
las acciones mas urgentes (dar formacion a la Comision de Igualdad / elaboracion de
un protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso sexual, acoso por razon de
sexo y discriminacion por razén de sexo), es decir, en agosto de 2019. El segundo
seguimiento se realizara al finalizar la tercera y ultima accién mas urgente (formacién

a los responsables de area sobre procesos de seleccion igualitarios) en enero de 2020.

El seguimiento del resto de las acciones se hara cada seis meses, como se

muestra en la tabla de la calendarizacion del plan
Estas fichas de seguimiento serviran mas tarde para poder revisarlas
en el momento de llevar a cabo la evaluacion del Plan de Igualdad.

A continuacion, se detalla cada accion del plan con sus fechas de

seguimiento y el procedimiento a seguir para su evaluacion:

ACCION 1

Dar formacion a la Comision de igualdad.

SEGUIMIENTO

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Agosto 2019

ACTUACION DE SEGUIMIENTO:

Elaboracion del informe de seguimiento
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EVALUACION

INDICADOR RESULTADO FECHA DE EVIDENCIA
ESPERADO EVALUACION
N° de personas Se ha formado al Julio 2022 Registro de entrega

(segregadas por
sexos) que han
recibido el curso de
formacion / N°
personas
(segregadas por
sexos) de la
Comision de

igualdad

x 100

100% de las
personas que forman

la comisidon

de parte de

asistencia

ACCION 2

Elaboracion de un protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso

sexual, acoso por razon de sexo y discriminacion por razon de sexo

SEGUIMIENTO

FECHA DE SEGUIMIENTO:

ACTUACION DE SEGUIMIENTO:

Agosto 2019 Elaboracion del informe de seguimiento
EVALUACION
INDICADOR RESULTADO FECHA DE EVIDENCIA
ESPERADO EVALUACION
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N° de personas (por
sexo0s) con
informacion sobre el
protocolo / N°
personas (segregadas
por sexos) del total de

la plantilla x 100

100% de
la

plantilla

Julio 2022

Entrega de informacién

ACCION 3

Formacion a los responsables de area sobre procesos de seleccion igualitarios

SEGUIMIENTO

FECHA DE SEGUIMIENTO:

ACTUACION DE SEGUIMIENTO:

Enero 2020 Elaboracion del informe de seguimiento
EVALUACION
INDICADOR | RESULTADO FECHA DE EVIDENCIA
ESPERADO | EVALUACION
(N°de 100% de los Julio 2022 Parte de asistencia

responsables que | responsables

han recibido la | han recibido la

formacion / N°

de responsables)

x 100

formacion
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ACCION 4

Formar a la plantilla en sensibilizacion de género y dar informacion sobre el

Plan de Igualdad de la empresa

SEGUIMIENTO

FECHA DE SEGUIMIENTO: | ACTUACION DE SEGUIMIENTO:

Julio 2020 Elaboracion del informe de seguimiento
EVALUACION
INDICADOR RESULTADO FECHA DE EVIDENCIA
ESPERADO EVALUACION
(N° personas que |90 % de la plantilla Julio 2022 firmas de
han recibido la | (ya que no pueden asistencia

formacion / N°
personas en

plantilla) x 100

estar presentes toda

la plantilla)

ACCION 5

Informacidn sobre derechos de conciliacion

SEGUIMIENTO
FECHA DE ACTUACION DE SEGUIMIENTO:
SEGUIMIENTO:

Elaboracion del informe de seguimiento
Enero 2021
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EVALUACION

INDICADOR RESULTADO | FECHA DE | EVIDENCIA
ESPERADO EVALUACION

N de personas (segregadas | 100% Julio 2022 Informe
por sexos) informadas / n°® de
personas (segregadas por

sexos) de plantilla
x 100

N° de personas (segregadas | Minimo el 80% | Julio 2022 Encuesta de opinion

por sexos) que conocen sus
derechos / n° de personas

(segregadas por

sexos) de la plantilla x 100

Desarrollar un procedimiento de comunicacion interna no sexista

Julio 2021 Elaboracion del informe de seguimiento

INDICADOR RESULTADO FECHA DE EVIDENCIA
ESPERADO EVALUACION

El protocolo se ha elaborado y | Existe el Julio 2022 Protocolo

es conocido por las personas | protocolo y es comunicacion

responsables de comunicacion | conocido
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ACCION 7

Recoger informacion sobre situaciones familiares

SEGUIMIENTO

FECHA DE SEGUIMIENTO:

ACTUACION DE SEGUIMIENTO:

Enero 2022 Elaboracion del informe de seguimiento

EVALUACION

INDICADOR RESULTADO FECHA DE EVIDENCIA
ESPERADO EVALUACION

N° de registros 90% de los Julio 2022 Fichas

actualizados / N° de registros del cumplimentadas

personas (segregadas por personal

sexos) de plantilla x 100

FECHA DE
SEGUIMIENTO:

Julio 2022

Mecanismos de difusion interna de vacantes y de cursos de formacion, incluyendo

a personas en situacion de excedencia, permiso por maternidad y paternidad, etc.

ACTUACION DE SEGUIMIENTO:

Elaboracion del informe de seguimiento

86



(segregadas por
Sex0s)
informadas de
vacantes / N° de
personas en
plantilla
(segregadas por

sexos) x 100

informado al
menos al 100%
de las personas
en situacion de
excedencia,

bajas, etc.

INDICADOR RESULTADO | FECHA DE EVIDENCIA
ESPERADO EVALUACION
N° de personas Se ha Julio 2022 Informe de seguimiento
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5. CONCLUSIONES.

Es evidente que todavia queda mucho camino por recorrer, si bien la sociedad
espanola es cada vez mas consciente de la importancia de avanzar hacia un mercado

laboral més igualitario, entre mujeres y hombres.

La busqueda del equilibrio de la vida personal, familiar y laboral se ha convertido
en un auténtico reto, en especial para la mujer. Aunque todavia persisten aspectos

culturales que requieren de un cambio de mentalidad que rompa estereotipos de género.

La Ley hace efectivo el reconocimiento formal y teérico sobre la igualdad entre
mujeres y hombres, pero necesita medidas y acciones concretas que eviten situaciones de
discriminacion salarial, favorezcan el empleo femenino y mejoren la escasa presencia de

mujeres en puestos de responsabilidad, entre otras.

La Ley Orgénica 3/2007 para prevenir y evitar estas situaciones, obliga a
implantar Planes de Igualdad en las empresas, con medidas de prevencion y eliminacion
de conductas discriminatorias. Y exige promover politicas de conciliacion de la vida

familiar y personal.

Los Planes de Igualdad aportan multiples beneficios y oportunidades para las
empresas. Y en particular, para el mercantil objeto del presente Plan de Igualdad, los

siguientes:

- La formacioén enfocada a la sensibilizacion en igualdad de género, tanto la
direccidon, como los integrantes de la Comision de Igualdad y el resto de la
plantilla, tomaran conciencia de la importancia de aplicar politicas de igualdad en
la empresa, para prevenir y eliminar cualquier discriminacion directa o indirecta
por razén de género y alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres;
facilitando la comunicacion para identificar y manifestar de las situaciones de

desigualdad que se puedan producir.

- El departamento de gestion de personas (RRHH), y concretamente el area de
seleccion, en los procesos de reclutamiento se asegurara que las ofertas de empleo
cumplan los requisitos de igualdad establecidos, llevando a cabo los

procedimientos de seleccion de manera objetiva, contribuyendo asi a la atraccion
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de talento, sin exclusion por razon de género.

Adecuar las acciones de conciliacion a las necesidades reales de plantilla, dando
a conocer las medidas propuestas para facilitar la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral de forma equitativa entre mujeres y hombres, ayudando a
conseguir un equilibrio entre las necesidades del personal y las necesidades
profesionales de la empresa. Procurando que el ejercicio de estos derechos tenga
efectos positivos para aumentar la satisfaccion laboral y el compromiso a largo

plazo.

Elaborar un protocolo de prevencién y actuacidon en casos de acoso sexual, acoso
y discriminacién por razén de sexo, ayudara a prevenir tales situaciones y
marcaran las lineas de actuacion por parte de la empresa si se dieran. Ademas, si
toda la plantilla conoce la existencia de este protocolo aumentara el porcentaje de

trabajadores y trabajadoras que se sientan protegidas y respaldadas por la empresa.

Para finalizar, difundir internamente las vacantes y las posibilidades de acudir a
los cursos de formacidon existentes en la empresa, hard que se mejore en los
procesos de comunicacion internos. Ademas, si esta informacion se difunde entre
los trabajadores que no se encuentran en esos momentos en la empresa, ya sea por
estar de excedencia o disfrutando del permiso de maternidad o paternidad..., se
lograra que se aumente la perspectiva que tiene la plantilla en cuanto a promocion
profesional sin ningun tipo de discriminacion. Recurriendo al propio personal de
la compaiiia en los procesos de seleccion, para conseguir puestos de trabajo de

mayor responsabilidad, fidelizado el talento en la empresa.
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7. ANEXOS.

Anexo 1. Modelo compromiso formal de la alta direccion.

(Nombre de la empresa) en cumplimiento de lo establecido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres declara su
compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo. Asi como se compromete a implantar las medidas necesarias para
conseguir la igualdad efectiva en nuestra organizacion y en todos y cada uno de sus
ambitos, asumiendo como valor propio la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres en la seleccion y promocién del personal, la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y

la conciliacidn.

Tales principios se llevaran a la practica a través de la creacion e implantacion de un
Plan de igualdad que suponga el avance en la consecucion de la igualdad real entre

mujeres y hombres en la empresa.

Para ello, se contara con la direccidon y con la representacion legal de la plantilla a lo
largo de todo el proceso de creacion, implantacion y evaluacion del Plan de Igualdad y se

informara de todas las medidas que se desarrollen.
(Nombre y Apellidos de la direccion)
(Firma)

(Lugar y fecha)
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Anexo II. Modelo creacion de la Comision de igualdad.

La direccion de la Empresa, a través de su Director de Recursos Humanos (A47iadir
Nombre y Apellidos), con domicilio profesional en (4friadir direccion), por medio del
presente escrito promueve reunion con la representacion de los trabajadores para la
creacion de la Comision de igualdad, cuyo objeto sera la negociacion del Plan de igualdad

de la empresa.

En todo caso con objeto de poder organizar nuestras agendas se emplaza a los
elegidos para integrar la mesa negociadora a una reunion el proximo dia (47iadir fecha) a
las (Aniadir hora), en el centro de trabajo (Aniadir nombre) sito en (Ariadir direccion), con

objeto de que se proceda a la constitucion de la Comision de igualdad.

Quedamos a su disposicion para aclararles cualquier duda que puedan tener a estos

efectos y para conocer cualquier opinidon o comentario que deseen efectuar al respecto.

Por ultimo, les rogamos firmar la copia del presente comunicado a efectos de

acreditacion de su notificacion, debiendo devolver una copia firmada.
Atentamente
(Nombre y Apellidos de la direccion)
(Firma)

(Lugar y fecha)
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Anexo III. Modelo reglamento funcionamiento de la Comision de igualdad.
(Fecha)

Miembros de la Comisidn de igualdad

La Comision esta constituida de forma paritaria por el mismo nimero de
representantes de la empresa y de representantes de las trabajadoras y trabajadores. En
caso de no poder asistir, cada representante podra nombrar una persona que le sustituya
comunicandolo previamente y mediante escrito. En su composicion se velara porque

existan representantes de ambos sexos.

La Comision esté constituida por:

(Ariadir Nombre y Apellidos)
(Ariadir Nombre y Apellidos)
(Ariadir Nombre y Apellidos)
(Ariadir Nombre y Apellidos)

En representacion de la plantilla:

o (Aniadir Nombre y Apellidos)
o (Anadir Nombre y Apellidos)
o (Anadir Nombre y Apellidos)
o (Anadir Nombre y Apellidos)

Los miembros de la Comisién podran solicitar asesoramiento y/o podrén asistir a las
reuniones acompafiados de personas expertas y asesoras en materia de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres y Planes de igualdad.

Comunicacion a la plantilla

Dar informacion a los trabajadores y trabajadoras sobre la creacion de esta Comision
de igualdad con el objetivo de que puedan participar activamente en las decisiones y
acciones, asi como informar a la Comision mediante los mecanismos oportunos de

situaciones de discriminacion o desigualdad que puedan detectar.
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Sustituciones

Las personas que integren la Comision de igualdad podran ser sustituidas por otras

en los siguientes casos:
-Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de igualdad.
-En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
-En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la empresa.

-En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una duracion

mayor a seis meses.

El procedimiento sera comunicarlo a los miembros de la Comisién, que seran los
encargados de elegir a otra persona para sustituir la ausencia y cuya incorporacion tendra

que ser aprobada por el resto de los integrantes.

Reuniones v actas

Una vez elaborado el Plan de igualdad las reuniones de la Comisién tendran una
periodicidad semestral. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por

correo electronico con una antelacion de siete dias como minimo.

Las reuniones extraordinarias de la Comision podran ser requeridas por las dos partes
y por el mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacion antes

descrito. Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinaria seran:

-Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de situaciones

de discriminacion directa o indirecta.

-Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al numero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de
ascenso o promocion o cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de igualdad
que pueda dar lugar a la reelaboracion del diagnostico de género y/o de las acciones del

Plan.

De cada reunion se levantara un acta firmada por todas las personas que integran la
Comision y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y

desacuerdos.
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El departamento de Recursos humanos se ocupara de:
-Convocar las reuniones, tanto ordinarias como extraordinarias.
-Levantar las actas en las reuniones.

-Guardar la documentacion.

-Cualquier otra cosa que le asigne la propia Comision.
Funciones

Las funciones de la Comision seran:

1. Establecimiento de un plan de trabajo en la elaboracion del Plan de igualdad.

2. Una vez analizados los datos del Diagndstico de situacion la Comision acordard
las medias a desarrollar en la empresa con el fin de poder resolver las posibles situaciones
de desigualdad de género que hayan podido aparecer durante la realizacion del
diagnostico.

3. Las acciones acordadas para desarrollar en el marco del Plan de igualdad deben
estar relacionadas con las siguientes areas de intervencion:

-Acceso al empleo

-Condiciones de trabajo

-Promocion profesional

-Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar.

-Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

-Uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad.

4. Podran incluirse otras areas, ademds de las descritas anteriormente, que san
consideradas necesarias por parte de la Comision para alcanzar de manera efectiva el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

5. Una vez elaborado y aprobado el Plan de igualdad, la Comision sera la encargada
de velar para que se lleven a cabo las medidas acordadas en el Plan, los plazos y recursos
para llevarlas a cabo, asi como los plazos para su evaluacion, ademas de realizar el

seguimiento en la aplicacion de las medidas contempladas.
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6. La Comision serd la encargada de gestionar las dudas o cuestiones que surjan en
la plantilla con el fin de facilitar la comunicacion y coordinard todas las labores de

sensibilizacion para aplicar el Plan.

Anexo IV. Modelo comunicado a la plantilla de la puesta en marcha del Plan de

igualdad.

Queremos informar a la plantilla del Hotel (nombre del hotel) de que la Direccion de
la empresa ha decidido iniciar la puesta en marcha del Plan de igualdad con el objetivo
de conseguir la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres sin discriminar

por razon de sexo.

Durante todo el proceso os iremos informando y pediremos vuestro apoyo para que

el proyecto sea todo un éxito.
Agradecemos de antemano vuestra colaboracion y quedamos a vuestra disposicion.
Atentamente, la Comision de igualdad.
(Firma)

(Lugar y fecha)
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Anexo V. Modelo cuestionario a los trabajadores.

Este cuestionario es totalmente anonimo y sus respuestas seran utilizadas

exclusivamente para elaborar una parte del Diagnostico de Género necesario para el

desarrollo del Plan de Igualdad. Marque con una X la respuesta adecuada en funcion de

su opinion.

SEXO: Muyj erO Hombre O

PUESTO: OperarioO Administraci@ Mando intermedioO

1. ;Sabe qué es un Plan de Igualdad? ..........ccceeviiieeiieeiiiieieeee, Si
2. (Cree que la empresa necesita un Plan de Igualdad? ...................... Si

3. {Conoce sus derechos? En materia de:

- Maternidad, paternidad, cuidado de familiares, bajas laborales ....... Si
- Proteccion del embarazo, 1actancia ...........ccooovvvmvvvveeieeiieiiiiiineneneenen. Si
- Conciliacion de la vida laboral y familiar, reduccion de jornada ...... Si
- Excedencias por cuidado de hijos, familiares ...........ccccocveveeiennenne. Si
4. ;Sabe donde y como puede solicitar estos derechos? ...................... Si
5. (Cree que se utilizan imagenes sexistas en zonas comunes? .......... Si
6. (Cree que se utiliza un lenguaje sexista en los documentos? ........... Si

Directivo O

OO

OUooood

No

No

No

No

No

7. (La empresa protege adecuadamente al trabajador o a la trabajadora en casos de:

- Que se haya tratado de manera diferente a hombres y mujeres .......... Si

= ACOSO SEXUAL cooeiiiiiiiieiieieeeeeeeeeeeeee e Si D

8. Sobre conciliacion. ;Cree que la empresa permite...

- medidas de CONCIHACIONT .....neeeeee e Si

[

No

No

No

ODoooodd OO



- horarios flexibles, cambios de turnos...? .......cccccovevvvvveeeeeeeeiiienrnnenen. Si D No D

9. (Cree que hay sistemas de compensacion de horas de formacion fuera de la jornada

TADOTAL? ettt ettt et e et e et e et eaeeeeean Si D No D

10. Es la empresa, cree que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los

hombres para:

- ser contratadas en la empresa? ........ccceevveeeciieecie e Si D No D
- ocupar cualquier puesto, aunque esté ocupado tradicionalmente por hombres? ............

................................................................................................................ si [] No [
- ocupar un puesto de mando intermedio? ..........ccccveeriiieriieiiieeniiieens Si D No D
- ocupar un puesto de dir€CCiON? .........ccceeeecvveercieeeiieeniieeeee e Si D No D
- cobrar lo mismo que un hombre en un mismo puesto? ...................... Si D No D
- hacer cursos de formacion? ..........cccocceevieriiiiiieniieeeeeee s Si D No D
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Anexo VI. Modelo de ficha de seguimiento.

1. IDENTIFICACION DE LA ACCION

Nombre de la accion

Responsables

Periodo de seguimiento

Fecha de realizacion del informe

Cumplimentado por

2. DESARROLLO DE LA ACCION

Actividades desarrolladas en el periodo de seguimiento

Cumplimiento de objetivos

Sin empezar

Bajo

Alto

Finalizado

Ejecucion de la accion

Sin empezar

Bajo

Alto

Finalizado

N° de mujeres participantes en la accion

N° de hombres participantes en la accion
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3. INCIDENCIAS

Dificultades encontradas

Soluciones

Modificaciones incorporadas

Pautas para la continuidad de la accion

En caso de no haberse desarrollado todas las actividades previstas indique la

actividad y el motivo por el que no se ha podido llevar a cabo

Actividad Motivo

Falta de tiempo

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de participacion
Descoordinacion con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)
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