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ANEJO III 
 

PLAN DE IGUALDAD 
 
Concepto, diagnóstico y objetivo 
  
De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgánica 3/2007, las empresas están obligadas a respetar la 
igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral, y con esta finalidad deberán adoptar medidas 
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberán 
negociar con los representantes de los trabajadores en la forma que se determine en la legislación 
laboral. 
 
En las empresas de más de 250 trabajadores, tengan uno o más centros de trabajo, las medidas de 
igualdad a que se refiere el párrafo anterior deberán dirigirse a la elaboración y aplicación de un plan de 
igualdad. 
 
Las empresas también elaborarán y aplicarán un plan de igualdad, previa negociación o consulta, en su 
caso, con la representación legal de los trabajadores, cuando lo autoridad laboral hubiera acordado en un 
procedimiento sancionador la sustitución de las sanciones accesorias por la elaboración y aplicación de 
dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo. 
 
La elaboración e implantación de planes de igualdad será voluntaria para las demás empresas. 
 
Se garantiza el acceso de la representación legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de 
los propios trabajadores y trabajadoras, a la información sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la 
consecución de sus objetivos. 
 
A efectos de lo regulado en el presente convenio, respecto a los planes de igualdad y a los diagnósticos 
de situación, deberá tenerse en cuenta lo señalado en el artículo 5 de la Ley Orgánica 3/2007, según el 
cual no constituirá discriminación en el acceso al empleo, incluida la formación necesaria, una diferencia 
de trato basada en una característica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las 
actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha característica 
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legítimo y el 
requisito proporcionado. 
 
Con esta finalidad, el presente convenio recoge a continuación una serie de directrices y reglas en 
relación con los planes de igualdad y los diagnósticos de situación que podrán seguir las empresas de 
más de 250 trabajadores incluidas dentro de su ámbito de aplicación, y cuya finalidad es facilitar a estas 
últimas la aplicación e implantación de la Ley Orgánica 3/2007. Siendo los objetivos prioritarios del plan 
de igualdad las materias que afecten a la igualdad de trato y de oportunidades en: 
 
— Acceso al empleo. 
— Clasificación profesional. 
— Formación. 
— Promoción. 
— Retribuciones. 
— Distribución del tiempo de trabajo. 
— Aquellas que puedan ser identificadas en función de las características del puesto de trabajo. 
— Acoso sexual y acoso por razón de sexo. 
— Embarazo o maternidad. 
 

A) Concepto de los planes de igualdad 
 
Como establece la Ley Orgánica 3/2007 los planes de igualdad de las empresas son un conjunto 
ordenando de medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar 
en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminación 
por razón de sexo. 
 
Los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a 
adoptar para su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y 
evaluación de los objetivos fijados. 
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B) Diagnóstico de situación 
 
Previamente a la fijación de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las empresas 
realizarán un diagnóstico de situación cuya finalidad será constatar, si las hubiere, la existencia de 
situaciones de desigualdad de trato u oportunidades entre hombres y mujeres carentes de una 
justificación objetiva y razonable, o situaciones de discriminación por razón de sexo que supongan la 
necesidad de fijar dichos objetivos. 
 
De todo ello las empresas darán cuenta por escrito a los representantes de los trabajadores, pudiendo 
estos emitir el correspondiente informe si así lo estiman adecuado. 
 
Algunas cuestiones susceptibles de ser analizadas en el diagnóstico de situación son: 
 
a) Distribución de la plantilla en relación con edades, antigüedad, departamento, nivel jerárquico, grupos 

profesionales y nivel de formación. 
b) Distribución de la plantilla en relación con tipos de contratos. 
c) Distribución de la plantilla en relación con grupos profesionales y salarios. 
d) Distribución de la plantilla en relación con ordenación de la jornada, horas anuales de trabajo, régimen 

de turnos y medidas de conciliación de la vida familiar y laboral. 
e) Distribución de la plantilla en relación con la representación sindical. 
f) Ingresos y ceses producidos en el último año especificando grupo profesional, edad y tipo de contrato. 
g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a permisos, 

incapacidades u otras. 
h) Excedencias del último año y los motivos. 
i) Promociones del último año especificando grupo profesional y puesto a los que se ha promocionado, 

así como promociones vinculadas a movilidad geográfica. 
j) Horas de formación del último año y tipo de acciones formativas. 
k) Los criterios y canales de información y/o comunicación utilizados en los procesos de selección, 

formación y promoción. 
l) Los métodos utilizados para la descripción de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y 

contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos de 
selección, formación y promoción. 

 
C) Objetivos de los planes de igualdad 

 
Una vez realizado el diagnóstico de situación, podrán establecerse los objetivos concretos a alcanzar en 
base a los datos obtenidos y que podrán consistir en el establecimiento de medidas de acción positiva en 
aquellas cuestiones en las que se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre 
mujeres y hombres carentes de justificación objetiva, así como en el establecimiento de medidas 
generales para la aplicación efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminación. 
 
Tales objetivos, que incluirán las estrategias y prácticas para su consecución, irán destinados 
preferentemente a las áreas de acceso al empleo, formación, clasificación y promoción profesional, 
condiciones retributivas y de jornada, conciliación de la vida familiar, etcétera, y entre otros podrán 
consistir en: 
 
a) Promover procesos de selección y promoción en igualdad que eviten la segregación vertical y 

horizontal y la utilización del lenguaje sexista. 
b) Promover la inclusión de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad. 
c) Establecer programas específicos para la selección de mujeres en puestos en los que están 

subrepresentadas. 
d) Revisar la incidencia de las formas de contratación atípicas (contratos a tiempo parcial y modalidades 

de contratación temporal) en el colectivo de trabajadoras con relación al de trabajadores y adoptar 
medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales formas de contratación. 

e) Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formación de empresa tanto interna como 
externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, desarrollando su nivel 
formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo. 

f) Información específica a las mujeres de los cursos de formación para puestos que tradicionalmente 
hayan estado ocupados por hombres. 

g) Realizar cursos específicos sobre igualdad de oportunidades. 
h) Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando una 

discriminación sobre las trabajadoras. 
i) Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales existentes 

entre hombres y mujeres. 
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j) Conseguir una mayor y mejor conciliación de la vida familiar y laboral de hombres y mujeres mediante 
campañas de sensibilización, difusión de los permisos y excedencias legales existentes, etcétera. 

k) Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajadoras, en 
especial de las mujeres embarazadas, así como acciones contra los posibles casos de acoso moral y 
sexual. 

D) Competencias de las empresas y los representantes de los trabajadores en la elaboración de los 
planes de igualdad y régimen transitorio. 

 
Será competencia de la empresa realizar el diagnóstico de situación. 
 
La documentación que se desprenda de dicho diagnóstico será facilitada a efectos de informe a los 
representantes de los trabajadores. 
 

E) Evaluación y seguimiento de las acciones 
 
Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad, se creará 
una comisión de seguimiento constituida por la dirección de la empresa y la representación sindical de los 
trabajadores, que se reunirá al menos semestralmente o a petición de cualquiera de las partes. 
 
Lo previsto en el párrafo anterior se entenderá sin perjuicio del seguimiento de la evolución de los 
acuerdos sobre planes de igualdad por parte de la comisión paritaria, la cual podrá participar en el 
seguimiento de los mismos, pues deberá ser informada de la implantación de los planes de igualdad que 
se lleven a cabo en los sectores afectados por el presente convenio. 
 
Serán, asimismo, cometidos de esta comisión: 
 
— Identificar ámbitos prioritarios de actuación. 
— Promover acciones formativas y de sensibilización que animen a las mujeres a participar en la 

igualdad de oportunidades. 
— Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecución de objetivos y desarrollo del 

Plan de Igualdad, estudiando y analizando la evolución de la situación de la mujer en la empresa. 
 
Dentro de las competencias de esta comisión figurará también el seguimiento de la aplicación de las 
medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, potenciando las actividades formativas 
necesarias para ello. 
 

F) Información y difusión de medidas 
 
En orden a reflejar su compromiso con la igualdad de oportunidades, y a fin de potenciar una línea de 
sensibilización e información, la dirección de la empresa facilitará la difusión interna y conocimiento por 
parte del personal sobre los contenidos de este Plan de Igualdad, así como del marco normativo vigente 
en materia de igualdad y conciliación. 
 
Una vez realizada la introducción de esta acta en el articulado del convenio colectivo, las empresas 
dispondrán de un plazo de un año desde la fecha de publicación del presente convenio colectivo, a 
efectos de aplicar lo dispuesto en los artículos anteriores respecto los diagnósticos de situación y los 
planes de igualdad. 

(03/29.450/18)


