A comisiones obreras de asturias
Asturias

FADE UGT &} ccons

ACTIVIDAD DE LAS
AGENTES DELEGADAS
DE IGUALDAD

-
alFs

Principado de Consejeria de Presidencia, .! INSTITUTO ﬁ |
s H Reto Demografico, ASTURIANO % DEESPANA  DEIGUALDAD
' Asturias | o NIES DE LA MUJER

Actividad subvencionada por el Gobierno del Principado de Asturias con cargo a los fondos recibidos del Ministerio de
Igualdad, Secretaria de Estado de Igualdad y para la erradicacion de la violencia contra las mujeres



Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad



INDICE

INTRODUCCION .......cooiiiiininiieieiae ittt 7
AGENTES DELEGADAS DE IGUALDAD ...ttt ettt s e e e s e e s s e e seneees 8
FACULTADES ...ttt ettt et e st e e et e e s e bt e e e s mre e e e ean e e e e s aaneneesmneeeeamnaeesanneneesanne 9
EQUIPOS ...ttt ettt e st e e s b e e s s e et e s n e e e e s re e e e e nr e e e s e anr e e e e nnaneeeanreeeean 10
IMIEDIOS IMIATERIALES .........oooiiee ettt ettt ettt e e et e st e e s e e e s mr e e e s saneneesnnaneesnreeeeas 10
REUNIONES DE COORDINACION...........c.coouiuiviiieeeeiereesieae et aese s s s s sesae s s ssasse s sesaesenas 11
COMISION DE APLICACION, INTERPRETACION Y SEGUIMIENTO..........cooeuiimriinenicninireeenenieneeneens 11
OBJETIVOS GENERALES ........ooiiiiiiiiiiet ettt s eaa e e s era e e s s sna e e s enae s 12
ACTIVIDAD PLANIFICADA 2025 ..........eiiieieiieeeet et e ettt e e s e et e e e s e e s nreeeeeessesannneeeeeeseenannnnes 13
IMPULSO NEGOCIACION Y ELABORACION PLANES DE IGUALDAD.............c.cevevevevereeeeererereresesensenanans 15
Procedimiento de aCtUACION .......cocuiiiieiet ettt st s s st s s s s saee e 15

L0 g1 7= 4 o LSOO PP RPPTOTROPI 15
T a I e [T ={U T [ F= o USSR 16
=g I o T =1 1 o TV £ Vo TSRS 17
AUITOria retrDUTIVA ..ot e s e 18
Medidas y protocolos de prevencidn del acoso sexual y por razén de seXo........cccceeeeeeeecnvvvnenn.. 18

(0o 0011y (o T AW g 1T ={e Yol =T L] - RSP 19

REGCON: registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes

Lo LR T={U =1 Lo - o USSP 20
Analisis de los resultados de la actividad de impulso y elaboracién de planes de igualdad............. 21
Empresas por sectores de actividad ..........ueeeeiiiieciiiiiieee e e e 21
NY=Totde] d=Ie (ST 2 Lo 1Y: o [0 1Y o Yo T g =) o U PUPUROE 22
Empresas por tamafio de plantilla.........ccoeieeiiiiei e 22
Estado de los planes de igualdad...........ceoviiiiiiiiiiiiiiiee e 23
Estado de los planes de igualdad segun sector de actividad..........ccoeevveeieiiieecciiee e 24
Estado de los planes de igualdad segun tamafio de la plantilla.......c.ccceeeeeiieiiicieecc e, 24
Planes registrados €n €l REGCON ........ccuieiiiiiiieeiiieececiee e eeiteeeestre e e esatae e e eateesesnsraesennsaeeeenseeasnes 25
VISITAS REALIZADAS 2025 ........cooiiiiiieeiieeeiee ettt et et e s bt e e ttessteesateesabeesbeesbaeeaateeenbeessaessaean 25
Estado de los planes de igualdad durante las visitas efectuadas.......cccccceecieeeeiiieeeccciee e, 26
Estado registro retribULIVO .......eiiceiee e e e e e e e et e e e s e e e enes 26
Estado auditoria retribUtiva .......c.cooeioiiee et et 27
Estado protocolo de prevencion del acoso sexual y por razdn de SEXO0.....c.eeeveveveeeeieveeercveeennns 27
CompOosiCiON COMISION NEEOCIAUONA .. ..uececureeeecirieeeeireeeeecreeeeeitreeeesbeeeeestraeesessbaeeessseeeesssaeeeesres 28

Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad 3



APOYO CONSUIOIA. .eiiiiiieiiie ettt ettt st te e st esste e e beeesteesateesnseesseessteennseennses 28

Uso de la Herramienta IR] ...ttt ettt st st e st e saeas 29
COMPARATIVA 2024 VS 2025.......coueieeiieeiieeiieeeteestteesttessiteesiteesteesteesaeessaeeesaseesseesasaessseessnsesns 30
Evolucion de 10s planes de iSUAldad........coouieiiiiiiiiiiiieieeeee e e e 30
Evolucidn de 1as fases de 10S Plan@s .......ieerieiiee s e e e e e e 31
EVOlUCION registro retribULIVO......c.eiee e e e e e e e e nre e e enes 31
Evolucion auditoria retribUtiVa.......o . oo e 32
Evolucién protocolo prevencion del acoso sexual y por razon de SEXO0 ......ceeeeeccvvveeeeeeeeeccnvvenenn. 32
CONCIUSIONES ..ttt et ettt ettt e st e et e e s bt e e at e e amb e e saeeeeaneesaneeeaneeeaaseesaneesaseesneeanns 33
DIVULGACION PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.............. 36
Procedimiento de @CtUACION .......coiutiiiierieeteeteet ettt sttt sttt st st s st st esaeesaee e 36
L0 1 (=T o ST PSPPSR PPPPOPI 37

Analisis de los resultados de la campafia informativa de protocolo de prevencidn del acoso sexual

Y POF FAZON T SEXO.ueuteeuteeteeteeteetee it e bt ete e bt e bt ebee bt e beenbeebeese e btenbtebe e bt ensee bt enseenseenseenseenseenseen 37
Empresas por sectores de actividad ..........uveeeiiiieciiiiiieec e e e 38
Estado empresas plantilla 20 a 49 personas trabajadoras........cccceeeeiciiiieeeeeccccciiieeee e, 39
Estado empresas campafia informativa 2024 sin protocolo o no adaptado.........ccccceeevveenreennee. 39

CONCIUSIONES .. enieeiiee ettt ettt ettt e st e st e ettt esa b e e s ateeesbeesaaeeaeeesateesnseesnsaesnseeannteesnsaesnsaesnseesnnseenns 40

ANALISIS GRADO DE IMPLEMENTACION y ALCANCE DE LOS PLANES DE IGUALDAD 2021............... 42

Procedimiento de aCtUACION ........oouiiiieeeee ettt ettt e st e st e b e abe e sabeeeaes 42

(6 41 (= 101 PSP PPPPPPTTN 42

Analisis de los resultados de la implementacién de los planes de 2021 .........ccccccveeeeciveeccivee e, 43

ESTUDIO GLOBAL ......cooiiiiiiiiiitieee ettt e e e ettt e e e s s s sttt e e e e s esaaabataaeeesessasssaaaeeessesasssesaaeessnnsnnnses 43
Empresas por sectores de actividad ..........uveeeei i e e 43
Evolucién empresas por tamaiio de plantilla 2021 VS 2025.......cceeeeeiiciiiieeeee e eeecerveeeas 44
Evolucidn plantillas desagregadas por sex0 2021 VS 2025 .......ccccveeeeiiveeeeeiireeeeirreeeesreeeeenareeeennns 44
Plantilla 2025 por tamaiio de empresa y desagregada POr SEXO0 .....ccccvvreeeeeeeeeicivieeeeeeeeeecnnnneeens 45

ANALISIS CUANTITATIVO PLANES 2021 .........ooviieieieieieceseceeeeeeeeeeeese ettt setesssssssssesesesasssasasasannns 46
Composicion de las comisiones negociadoras de los planes de 2021.........ccccccvveeevciveeeecieee e, 46
Composicion de las comisiones de seguimiento de [0S Planes .......coccveerieeeriiinieenie e 46
Periodicidad de las reuniones de las comisiones de SegUIMIENTO ......ccceercveereiierrieeinieenieenieenne 47
Elaboracidn de actas en las reuniones de SegUIMIENTO.......c.eeeeiciieeeiiiiee e e 47
Grado de ejecucion de 10s planes analizados.........ccccuvieiiiiiee e 48
Promedio de €JECUCION POF Ara ......cccccuiieeeeiiieecciieeeectte e e ettee e e rstte e e esaaaeeeeateesesnsreeeesnsaeeseneneesnnes 48

Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad 4



Dificultades encontradas para la ejecucion del plan de igualdad. .......cccoeceevviiiiiiinieenieenieeee, 49

Numero de medidas por plan de igualdad ..........cc.ueiieiier i e 49
Areas donde se incluyen Mas Medidas.........ccceueveveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt se e s senennes 50
Media de numero de medidas por area incluidas en 10s pPlanes........cccceevveeriiiinii e, 50
Medidas mds incluidas en los planes de igualdad..........cceovcieeeeiciie e 51
Medidas MENO0S EJECULATAS .......cecirieeeeiiee e e ectee e ertre e st e e e st e e e s saereeesnteeeesnseeeeenseeeesnsneeannes 52
Motivos de no ejecucion de 1as Medidas .........oeccviieieiiiee e 53
Medidas mas eficaces segln las empresas enNcUStadas ......cccvveeeeeeeieiirieeeeeeeeeciieee e e e eecarreeeas 54
ALCANCE DE LAS IMEDIDAS .......cottittiieetteiteeste et enteenteesteenseesbeesseesseesseenseesseenseenseesseenseenseenseenseensenn 54
SelecCion Y CONLrataCiON .............ooiiiiieeeee e e e e e et e e e e e e et ae e e e s e e e s nnrraaeeeeeeeas 55
Recepcidn de CV del sexo infrarrepresentado en la @mMPresa.......cceccveeeeeciveeeecciveeeeereeeeecveee s 55
Aumento del porcentaje de plantilla del sexo infrarrepresentado ........cccueeeeeciveeeccveeeccciiee e, 55
FOIM@CION ...ttt et ettt st sttt st e st e s et e eateeateeabesateeatesatesaeesaeenaee 56
Naturaleza de 12 FOrmMatioN ......cocueiiiiieeee ettt ettt et ne e 56
Modalidad de la formacion en igUaldad........c.cuivuiiiiiiiiiiirie e 56
Tipo de imparticion de 1a fOrmMacion ........ocev i 57
Plantilla formada en igUaldad........cocueiriiiniiiiiie e e s 57
Promocion ProfeSional.............coccuiiiiiiiii e e e et e e e nreeeeanrreeaan 58
EXistencia de pPUESTOS VACANTES ......uviieceiiee it e cctes et e e e e et e e et e e e snte e e essreeeentaeeseantaesenes 58
Promocion del sexo infrarrepresentadon. ... uee i ceiee e 58
Conciliacion de la vida familiar y [aboral................oooiiiiiiee e e 59

Licencias y permisos relativas a la conciliacion de la vida familiar y laboral por el sexo masculino

...................................................................................................................................................... 59
RELITBUCIONES ...ttt ettt e et e st e st e sneeeanteesnreeeaees 59
Desviacidn salarial en el diagndstico de SitUacCion..........ceevviieeeicir e 59
Correccion de la desviacion Salarial.........oceereerienierieiee e e e 60
Prevencion del acoso sexual y por razon de SEX0............cccuveeeiieeeieiieeeeeiieeeectreeeeereeeeerreeeeereee e 60
Protocolo de prevencidon del acoso sexual y por razon de sexo actualizado ........ccceeeeeeeennnneen.. 60
COMUNICACION .....eeiiiiiiiie ettt ettt e etee et e ettt e s e e st e e eteeeateesateesaseessseesnseesnnseennseesnsaesnseesseesnnseenns 61
Difusidn del plan de igualdad entre [a plantilla..........ccoveeeriiiriiine e 61
Medios de difusion EMPIEATOS .....coviiiriiiiiie ettt e e enees 61
USO del I€NGUAJE NO SEXISTA ....vviieeiiieeeeiie et e ettt e e tte e et e e et e e e e tr e e e entee s esasreeeennsaeeeenneeeesnes 62
Valoraciones técnicas y reCOMENUACIONES ........ececciieeieiiieeeiiee e erite e et e e e stre e e e sarae e e e neae e enneaeeeeneeas 63
MARCO NORMATIVO (para anexo y bibliografia)........ccccccuee e 67

Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad 5



CONTACTOS ...ttt b e s e e e b e e e s s b s e e s s b s e e s bb e e e s abaeesssbaeesnnnaes 68

ANEXODS ...ttt et h et b e bt et e b e bt e a et e bt b e e a b et e bt e R e et e b e eheea b et e nbeehe et et e nbeeaeenbenee 69
INFOGRAFIAS ...ttt ettt e s 69
Infografia Agentes Delegadas de IgUaldad ...........cooiiiiiiiiiii i e 69
Infografia campana divulgativa prevenciéon del acoso sexual y acoso por razén de sexo................ 71
ANEXO | - Ficha de recogida de datos planes de igualdad sin registrar........ccccccoecveeevccveecivee e, 72
ANEXO Il - Ficha de recogida de datos planes de igualdad registrados en el 2021...........cccueeeen.eee. 77

Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad 6



INTRODUCCION

En 2025, las Agentes Delegadas de Igualdad (ADIS) han continuado con su papel como referentes
en el impulso de la igualdad en el ambito laboral en Asturias. Su labor se ha consolidado, no solo
como acompafiamiento técnico a las empresas, sino como un engranaje clave, para que la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres avance en el tejido empresarial asturiano.

Este afo ha supuesto un paso adelante en el andlisis de los planes de igualdad. En este sentido,
se ha abordado un estudio especifico de los planes registrados en el Principado de Asturias en
2021 y cuya vigencia estaba préoxima a vencer, lo que ha permitido evaluar su grado de ejecucion,
las medidas que se estan implantando en las empresas y su nivel de cumplimiento, asi como los

obstaculos con los que se han encontrado.

En paralelo, las ADI han mantenido su labor de asesoramiento a las empresas en la elaboraciéon
de nuevos planes y han seguido impulsando la campana dirigida a empresas de entre 20 y 49
personas en plantilla para recordar sus obligaciones legales en materia de protocolos de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, fomentando asi entornos laborales mas seguros

y respetuosos.

Esta memoria refleja los avances conseguidos en 2025, los aprendizajes derivados de la practica
diaria. Un afio mas, se demuestra que promover la igualdad en el empleo es una apuesta

transformadora, no solo para las empresas, sino para toda la sociedad asturiana.
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AGENTES DELEGADAS DE IGUALDAD

La creacidn de esta figura se fundamenta en el Acuerdo Interprofesional para su desarrollo y en

su correspondiente reglamento de funcionamiento, publicado en el BOPA N.2 16 del 24 de enero

de 2025, Acuerdo de Concertacidn social Asturias 2024-2027.

Funciones y competencias de las ADIS:

= Asesorar y colaborar con la direccion de la empresa, la representacion legal de las
personas trabajadoras y la plantilla, en la mejora del cumplimiento de la normativa de
igualdad.
= Promover la implantacién y cumplimiento de la normativa sobre igualdad en el empleo y
la ocupacién, en particular:
o El Real Decreto-ley 6/2029, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.
o El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula los planes de igualdad y
su registro.
o El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, sobre igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.
= Fomentar la cooperacion de las personas trabajadoras en la ejecucién de estas
normativas.
= Vigilar y supervisar el cumplimiento de las obligaciones empresariales en materia de
igualdad, promoviendo la construccion de entornos laborales libres de violencia y acoso,
especialmente el acoso sexual y por razén de sexo.

= Difundir y fomentar las buenas practicas en igualdad en el ambito laboral.
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FACULTADES

Para el desarrollo de estas competencias, las ADIS tienen las siguientes facultades que determinan

su actividad diaria:

Realizar visitas a los lugares de trabajo para ejercer una labor de vigilancia y supervision
de las condiciones de trabajo en el ambito de sus competencias en materia de igualdad,
y a tal efecto, acceder y comunicarse durante toda la jornada con las personas
trabajadoras, de tal forma que no se altere el normal desarrollo del proceso productivo,
asi como tener acceso a la informacion y documentacién recogida en el RDL 6/2019, el RD
901/2020 y el RD 902/2020, con las limitaciones previstas en la citada normativa y

garantizando en cualquier caso la confidencialidad de la misma.

Recomendar la implementacidon de medidas convenientes y necesarias para evitar las
situaciones de desigualdad que eventualmente se puedan dar en los centros de trabajo,
de acuerdo con los criterios establecidos por la Comisién de Aplicacién, Interpretacion y

Seguimiento del Acuerdo.

Difundir y promocionar entre las empresas la existencia y el contenido que debe tener un

protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Informar y asesorar sobre el proceso y las exigencias legales que supone la elaboracién y
registro de un plan de igualdad, a todas aquellas empresas que, no estando obligadas por

norma, quieran elaborar de forma voluntaria su propio plan.

Poner en conocimiento de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social una vez realizada
su tarea, cualquier incumplimiento de la normativa en materia de igualdad en el empleo
por parte de la empresa, en los términos que se establezcan en el reglamento de
funcionamiento de la figura. En la actualidad, esta valoracion la realiza la Comision de

Aplicacion, Interpretacion y Seguimiento.
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EQUIPOS

Las Agentes Delegadas de Igualdad (ADIS) desarrollan sus funciones en equipos de composicion
mixta empresarial-sindical, compuestos por una persona designada por la organizacidn
empresarial FADE y otra propuesta por las organizaciones sindicales mas representativas, CCOO
y UGT. Estos equipos actian siempre de forma mancomunada, es decir, de manera conjunta y

consensuada.

En 2025 se han formado dos equipos ADIS, que han estado compuestos por las siguientes

personas:

FAD

FEDERACIOM

DE EMPRESARIOS = Verdnica Mancebo Alvarez

Lilian Cancelo Cabo

UGT &!

Asturias = Noelia Agliera Corrales

_ . a . .
comisiones obreras de asturias Francisca M Santlago Urdiales

MEDIOS MATERIALES

Las ADIS han recibido los medios necesarios para llevar a cabo su trabajo de la manera mas

efectiva posible.

Como lugar de trabajo conjunto para las reuniones se han utilizado las instalaciones de FADE en
Oviedo hasta el 30 de junio, y a partir del 1 de julio las instalaciones de UGT en Oviedo, al ostentar
ambas organizaciones la secretaria técnica del proyecto por espacio de 6 meses

consecutivamente.
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REUNIONES DE COORDINACION

Los dos equipos de ADIS han mantenido contacto directo con Gustavo Ferndndez Presedo, Jefe
de Seccidon de Relaciones Laborales en la Direccidon General de Empleo y Formacién del Principado
de Asturias y Maria Pilar Bermudez Gutiérrez, Jefa de Negociado de Normas Laborales en el mismo
érgano, con el fin de intercambiar las diferentes casuisticas en las que se encuentran las empresas
asturianas a la hora de registrar su plan de igualdad en el Registro de Convenios y Acuerdos

Colectivos del Principado.

COMISION DE APLICACION, INTERPRETACION Y
SEGUIMIENTO

La Comisién de Aplicacién, Interpretacién y Seguimiento del Acuerdo interprofesional para la
Creacién y Regulacion de las Agentes Delegadas de Igualdad en el Principado de Asturias es el

6rgano regulador de todas las actividades relacionadas con las mismas.

Estd compuesta por cuatro integrantes, dos designadas por la Federacién Asturiana de
Empresarios (FADE), una por Comisiones Obreras de Asturias (CCOO) y una por la Unidn General

de Trabajadores y Trabajadoras de Asturias (UGT):

UGT &

AStUI’iaS comisiones obreras de asturias

Leticia Bilbao Cuesta Ana Isabel Garcia Roza Ursula Szalata Mier
(hasta mayo)
Ignacio Garcia Lépez Avelina Cosio Fernandez Ana Maria Rodriguez
(desde junio) Fernandez (suplente)
Mercedes Garcia Martinez

(suplente)

Durante el ailo 2025, la comisidn se ha reunido en 8 ocasiones con el fin de realizar el seguimiento

y control de las actividades llevadas a cabo por las ADIS.
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OBJETIVOS GENERALES

Los objetivos establecidos para las ADIS en el afio 2025 reflejan un compromiso firme con la

promocién de la igualdad de oportunidades en el ambito laboral asturiano.

Estos objetivos se fundamentan en una estrategia integral que combina sensibilizacion,
asesoramiento técnico, acompafiamiento a las empresas, con el propdsito de garantizar el
cumplimiento normativo y fomentar entornos laborales igualitarios. En este marco, se busca no
solo atender a las exigencias legales, sino también impulsar un cambio en la sociedad hacia la

igualdad, promoviendo medidas que reduzcan las desigualdades estructurales en el empleo.
I.  Sensibilizacién

Promover un mayor conocimiento y compromiso en las empresas asturianas sobre la importancia
de la igualdad en el ambito laboral, destacando los beneficios sociales y econdmicos de su

implementacion.
Il. Asesoramiento

Ofrecer orientacién personalizada para facilitar la implementacion de las obligaciones legales en
materia de igualdad, incluyendo el registro y desarrollo de planes de igualdad, auditorias
retributivas y protocolos de prevencidon del acoso sexual y por razédn de sexo. Facilitar

herramientas a las empresas para cumplir con estas obligaciones.
il Compromiso

Impulsar la reduccién de la brecha salarial mediante la promocién de registros y auditorias
retributivas que garanticen una distribucidn igualitaria de las compensaciones econédmicas entre

mujeres y hombres.
IV.  Orientacion

Actuar como vinculo entre las empresas y los 6rganos competentes en igualdad, proporcionando
directrices practicas que permitan detectar y corregir diferencias en materia de igualdad.

Fomentar la corresponsabilidad en la implementacién de medidas igualitarias.
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V.  Acompailamiento

Apoyar a las empresas en todas las fases del desarrollo de sus planes de igualdad, desde la
negociacién hasta el registro. Facilitando asi un proceso continuo de mejora en la creacién de

ambientes laborales igualitarios.
VI. Buenas practicas

Identificar y promover medidas efectivas e innovadoras basadas en casos de éxito registrados,

ofreciendo un modelo a seguir para otras organizaciones.

ACTIVIDAD PLANIFICADA 2025

Durante este 2025 las ADIS han llevado a cabo tres cometidos diferenciados pero que persiguen

el mismo objetivo: fomentar y testar el avance de la igualdad en el ambito laboral.
En este sentido, se han llevado a cabo estas actuaciones:

1. Impulso y asesoramiento a las empresas para la elaboracién de sus planes de igualdad,
cometido que se viene haciendo desde el inicio de la andadura de las ADIS.

2. Divulgacion, entre las empresas de 20 a 49 personas trabajadoras, de la obligacién de
disponer de un protocolo de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo conforme a
la normativa vigente.

3. Analisis del grado de implementacidn y alcance de las medidas incluidas en los planes de
igualdad registrados en el REGCON del Principado de Asturias, con una vigencia desde

2021 y con centro de trabajo en esta comunidad auténoma.
El periodo de visitas abarcé durante este 2025 del 17 de febrero al 19 de noviembre.
Durante las primeras semanas de actividad, las ADIS se dedicaron a:

e Revisidon de los documentos empleados en afios pasados en las visitas de los planes de
igualdad y a su vez, recopilaron las empresas que habian sido visitadas afios anteriores y
gue aun no habian logrado publicar su plan de igualdad para elaborar el listado de

empresas de plan de igualdad a visitar en 2025.
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e Establecimiento del nuevo procedimiento de actuacién para las empresas que serian
objeto del analisis del grado de implementacién de las medidas de los planes de igualdad

de 2021, asi como la ficha de recogida de datos.

e Recopilacion de las empresas de 20 a 49 personas trabajadoras que habian sido objeto de
la campafia informativa de protocolo de prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo,
en concreto aquellas que no disponian de protocolo o no lo tenian actualizado a las

ultimas exigencias normativas, para ponerse de nuevo en contacto con ellas y confirmar

si habian procedido a subsanar lo detectado por las ADIS.
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IMPULSO NEGOCIACION Y ELABORACION PLANES DE
IGUALDAD

Procedimiento de actuacion

El procedimiento de trabajo en este tipo de actuacion es igual al de los afios anteriores. En este
sentido, al tratarse de empresas que, en su inmensa mayoria, ya fueron visitadas en afios previos,
se entabla de nuevo contacto, bien via telefénica o por correo electrénico, para ver su evolucion

y concertar, si procede, una nueva visita.

En esa visita las Agentes proceden a chequear y verificar los trabajos que estan desarrollando y
comprueban que el procedimiento que se esta llevando a cabo sea acorde a la normativa en
igualdad. De igual modo, se recoge toda la informacién pertinente que permite un tratamiento
de datos estadisticos sobre la implantacién de la normativa en igualdad en Asturias y que puede

verse reflejado en esta Memoria.

Para la recopilacion de esa informacién se cumplimenta la ficha de recogida de datos que se

empleaba ya en afos anteriores (Anexo 1).

En las visitas, también se recogen los datos relevantes en materia de igualdad, asi como la
situacion o avance en el proceso en el que se encuentra la empresa. En base a dicha informacién
se elabora un informe normativo recordando las obligaciones en materia de igualdad en Ia
empresa, asi como las recomendaciones propuestas para agilizar el proceso y tener los menores
requerimientos a la hora de pasar el control de legalidad de la Autoridad laboral competente, en
base a la experiencia adquirida durante estos afios. El informe se envia a la empresa a lo largo de

la semana de la visita.

Criterios

Tanto la ficha de recogida de datos como el informe que las Agentes elaboran, recogen diferente
informacion sobre cuatro bloques: plan de igualdad, registro retributivo, auditoria retributiva y
protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo. Este afio se han mantenido los criterios

establecidos en afios anteriores.
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Plan de igualdad

En este apartado se recoge si la empresa visitada dispone de un plan de igualdad, evaluando su

existencia y el estado en que se encuentra.

En caso de contar con un plan de igualdad, se evalia su estado en funcion del grado de
cumplimiento de la normativa vigente, clasificdindolo como pendiente, en curso o completado.

Ademas, se identifica la fase especifica del proceso de elaboracion en la que se encuentra el plan.
PENDIENTE

v" Promocién de la negociacién

= Cuando la empresa aun no ha iniciado el proceso.

= Cuando ha habido comunicacién formal por parte de la empresa o por parte de
la Representacién Legal de las personas Trabajadoras para la creacion de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

= Cuando se ha realizado llamamiento a los sindicatos mas representativos y/o a
los sindicatos del sector correspondiente a las empresas. En este punto, los
sindicatos pueden no haber respondido, haber confirmado su participaciéon sin
designar aun a sus representantes, o haber designado ya a los miembros que

formardn parte de la Comisién Negociadora.

v Constitucién de la Comisién Negociadora
= Cuando se ha constituido formalmente con acta de constitucién (puede estar

firmada o pendiente de firma).

v Realizacion del diagnéstico de situacién
= La Comisién Negociadora estd recabando datos o ha finalizado el diagndstico de

situacidn sobre el que basard las medidas del Plan de Igualdad.
EN CURSO

v Elaboracién del Plan de Igualdad
= Cuando el diagndstico de situacion ha sido aprobado y la Comision Negociadora
ha comenzado a disefiar y elaborar el Plan de Igualdad a partir del mismo. Se

estan negociando las medidas.
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v Aprobacién por la Comisién Negociadora
- El plan estd terminado en fase de borrador (incluyendo los resultados obtenidos
de la auditoria retributiva y estd pendiente de aprobacion en el seno de la

comision).

v Proceso de inscripcién en el Registro de Acuerdos y Convenios Colectivos (REGCON)
= El plan ya estd aprobado por la comision. Estd a punto de ser inscrito en el
REGCON, o ya ha sido inscrito, pero aun no esta publicado (por estar en revision
por parte de la Autoridad Laboral o por haber algin requerimiento formal de

subsanacion).
COMPLETADO

v'Implantacién del Plan
= El plan ya esta publicado en el REGCON, ya estd difundido en la empresa y ya han
sido puesta en marcha alguna de las medidas recogidas en el plan segin su

calendario.

Registro retributivo

Se valora la existencia del Registro Retributivo, asi como si cumple con los requisitos del RD
902/2020, de 13 de octubre.

También se valora la existencia de desviaciones por razén de sexo de mds del 25% segun establece
la normativa de referencia y su justificacion si la hubiera.

En funcion de la informacion proporcionada estara en fase:

PENDIENTE
Cuando la empresa no dispone de ningun registro retributivo ni siquiera de otros afios anteriores

o aun disponiendo de él, no esta adaptado a la nueva normativa.

EN CURSO
La empresa cuenta con un registro retributivo anterior, pero en el momento de la visita se

encuentran actualizando los datos al afio correspondiente.
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COMPLETADO
Cuando hay registro retributivo del afio correspondiente, incluso si no se hizo la consulta previa a
la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras. En este ultimo caso se recoge como

deficiencia para que se subsane en el futuro.

Auditoria retributiva

Se valora la existencia de la Auditoria, asi como si cumple con los requisitos del RD 902/2020, de
13 de octubre. Hay que destacar que la auditoria retributiva esta ligada a la existencia del Plan de
Igualdad.

En funcidon de la informacidon proporcionada estard en fase:

PENDIENTE
Cuando la empresa aun no ha comenzado con ella, ni con la preceptiva Valoracidn de Puestos de

Trabajo (VPT).

EN CURSO

Se estd realizando la valoracidn de puestos de trabajo y/o recabando datos.

COMPLETADA

Cuando hay auditoria retributiva con la valoracién de puestos de trabajo.

Medidas y protocolos de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Se valora la existencia de medidas o protocolos especificos para actuar frente al acoso sexual y
por razén de sexo. También se valora si se ha informado de su existencia y uso, y sensibilizado a
la plantilla al respecto, asi como si se han implantado medidas preventivas para evitarlo.

En funcion de la informacion proporcionada estara en fase:

PENDIENTE

Cuando la empresa no dispone de un protocolo especifico en esta materia ni esta trabajando en

un borrador.
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EN CURSO

Cuando ya ha sido elaborado un borrador, o hay un protocolo anterior que se va a actualizar a las

ultimas novedades legislativas o debatir y aprobar por la Comisién Negociadora.
COMPLETADO

Cuando hay un protocolo especifico o estd incluido en un cédigo ético, convenio colectivo o
protocolo de prevencién de acoso laboral en genérico, pero con un apartado especifico para la

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Comisidon negociadora

Los planes de igualdad deben negociarse en el marco de una Comision Negociadora creada
especificamente para tal fin, la cual debe estar compuesta de forma paritaria por la

representacidn de la empresa y por una representacion de las personas trabajadoras.

La legitimidad para negociar en nombre de las personas trabajadoras varia segun las

circunstancias:

» Con cardcter general, si existe Representaciéon Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT)
seran éstos quienes negocien, o si las hubiese, las Secciones Sindicales (que sumen la
mayoria de los miembros del Comité) cuando éstas lo acuerden. Se denominan Comisién

RLPT o SECCION SINDICAL segUln proceda.

» Sino existe Representacién Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT) en los centros de
trabajo, los agentes legitimados para representar a las personas trabajadoras son los
sindicatos mds representativos y representativos del sector. Esta clase de comision

negociadora se conoce como COMISION SINDICAL.

» Si por el contrario la empresa cuenta con varios centros de trabajo, alguno con
Representacién Legal de las Personas Trabajadoras y otros sin ella, la composicion de la
parte social de la comision negociadora debera ser COMISION MIXTA (RLPT + Sindicatos

representativos).

> Y, por ultimo, en el caso que se haya optado por hacer un plan de grupo los sujetos

legitimados para representar a las personas trabajadoras son los que se recogen en el
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ARTICULO 87 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.

REGCON: registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo vy

planes de igualdad

Los planes de igualdad deben ser inscritos obligatoriamente en un registro publico que garantiza
el acceso general a su contenido, segln lo establecido en el Real Decreto 713/2010, de 28 de

mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

Si la empresa tiene todos sus centros de trabajo ubicados en el Principado de Asturias, el plan de
igualdad se registrard en el REGCON autondmico. Por el contrario, si al menos uno de sus centros
de trabajo se encuentra fuera del territorio asturiano, el plan debera inscribirse en el REGCON

estatal.

Una vez que el plan esta inscrito en el REGCON correspondiente, las Agentes Delegadas de

Igualdad han distinguido dos fases que se detallan a continuacion.
v EN TRAMITE

Cuando el Plan de Igualdad se inscribe en el REGCON correspondiente y estd siendo revisado por
la Autoridad Laboral competente. Este periodo es una fase previa a su publicacion, durante el
mismo la empresa puede tener requerimientos oficiales para subsanar posibles deficiencias o
incluso puede tenerse por desistido y tener que realizar de nuevo el registro por no cumplir el

plan con los requisitos legales.
v" PUBLICADO

El Plan ha sido revisado por la Autoridad Laboral competente y cumple con el control de legalidad
efectuado por la misma y/o las deficiencias detectadas, en caso de que las hubiere, han sido
subsanadas en tiempo y forma, por lo que el Plan de Igualdad finaliza su tramitacién y ya es

publicado pudiendo ser consultado en el REGCON.
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Analisis de los resultados de la actividad de impulso y elaboracion de planes

de igualdad

A continuacidn, se presenta de manera breve la situacién de las 112 empresas que, durante este
afo 2025, han formado parte del universo muestral de empresas a visitar por las ADIS en el marco
de los planes de igualdad. De estas, 107 corresponden a empresas visitadas en afios anteriores y
5 son nuevas incorporaciones de este afio. Los datos que se detallan a continuacién reflejan la
situacién de estas empresas a fecha de 15 de diciembre de 2025 (fecha de cierre de esta

memoria).

ESTUDIO GLOBAL

Empresas por sectores de actividad

p 1% 4%
m 8% 27%

m 2%

H 9%

H 7% \

1%
4%

1%

11%
H 5%

6%

14% |

C Industria manufacturera
D Suministro de energia eléctrica
F Construccion
G Comercio al por mayor y al por menor
H Transporte y almacenamiento
M | Hosteleria
K Telecomunicaciones y consultoria informatica
m L Actividades financieras y de seguros
B N Actividades profesionales, cientificas y técnicas
B O Actividades administrativas y servicios auxiliares
m Q Educacion
M R Actividades sanitarias y de servicios sociales
M S Actividades artisticas, recreativas y de entrenimiento

*Empresas analizadas 112

Los sectores de la industria manufacturera, comercio y construccién contindan siendo el groso de
empresas analizadas coincidiendo con los sectores de mayor actividad del pais.

ADI
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Sectores desglosados por sexo

Otros servicios
Actividades artisticas, recreativas y de entrenimiento
Actividades sanitarias y de servicios sociales

Educacién
Actividades administrativas y servicios auxiliares
Actividades profesionales, cientificas y técnicas
Actividades financieras y de seguros
Telecomunicaciones y Consultoria informatica
Hosteleria
Transporte y almacenamiento e
Comercio al por mayor y al por menor
Construccion m==

Suministro de energia eléctrica ==

Industria manufacturera ==

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= MUJERES HOMBRES

*Empresas analizadas 112

El sector que continua teniendo una plantilla mas equilibrada es la hosteleria, si bien se aprecia
este aflo un aumento de la plantilla femenina respecto a afios anteriores.

Empresas por tamafio de plantilla

3%

22%

3%
o 5%

50%

251 en adelante 201 A250 m151A200 101 A 150 50 A 100 <50

*Empresas analizadas 112

La mitad de las empresas analizadas no superan el centenar de personas en plantilla.

ADI
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Estado de los planes de igualdad

44%

53%

3% |

PUBLICADO TRAMITE PENDIENTE

*Empresas analizadas 112

El 53 % de las empresas ya cuentan con
el plan de igualdad publicado en el
REGCON correspondiente, implicando
un aumento respecto a anos anteriores
donde los planes pendientes

superaban siempre a los registrados.

4
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Estado de los planes de igualdad segun sector de actividad

— Otros servicios
v Actividades artisticas, recreativas y de entrenimiento
o Actividades sanitarias y de servicios sociales
(o] Educacion
(e} Actividades administrativas y servicios auxiliares
=z Actividades profesionales, cientificas y técnicas
- Actividades financieras y de seguros
o2 Telecomunicaciones, programacion informatica....
= Hosteleria
T Transporte y almacenamiento
Comercio al por mayor y al por menor
w Construccion
o Suministro de energia eléctrica, gas, vapory aire...

Industria manufacturera

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%
PUBLICADO TRAMITE PENDIENTE |

*Empresas analizadas 112

Los sectores de la industria manufacturera, el comercio y la construccién aglutinan el 29 % de
planes de igualdad publicados de las empresas analizadas.

Estado de los planes de igualdad seglin tamafio de la plantilla
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adelante

2
=
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PENDIENTE TRAMITE PUBLICADO

*Empresas analizadas 112

Con independencia del tamafio de la empresa se aprecia que los planes publicados superan a los
pendientes a excepcidn de las empresas que lo hacen de forma voluntaria.

ADI

Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad 24



Planes registrados en el REGCON

42%

58%

ESTATAL ASTURIAS

*62 empresas analizadas (con plan registrado)

Las empresas que han registrado sus planes de igualdad durante este 2025, en su mayoria, son de

ambito exclusivamente autondmico.

VISITAS REALIZADAS 2025

Las empresas visitadas este aifio 2025 por ambos equipos ADIS ascienden a 60 empresas, ya que
el resto de las empresas del universo muestral fueron excluidas de visita por diversas razones:
empresas con plan registrado en el REGCON antes de que se produjese la visita de las Agentes
(45); empresas con un requerimiento de la ITSS (2); empresas con dificultades empresariales y

organizativas (5) que no aconsejaban la visita.

Los estados y fases que aqui se recogen responden al momento de la visita de las Agentes.
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Estado de los planes de igualdad durante las visitas efectuadas

35%
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Promocién de Constitucion  Realizacion Disefio y Aprobacion  Proceso de
negociacion comision diagndstico  elaboracion por la registro
plan comision oficial

*empresas visitadas 60

El 77% de las empresas visitadas alin no habian comenzado con la negociacidn de las medidas de

sus planes.

Estado registro retributivo

60%
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Pendiente En curso Completado

*empresas visitadas 60

La obligacién de disponer de registro retributivo parece que ya esta consolidada en las empresas
pues ya disponian de él o se encontraban actualizando datos un 88% de las empresas visitadas.

o
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Estado auditoria retributiva

35%
34%
33%
32%
31%
30%
29%

28%

27%
Pendiente En curso Completado

*empresas visitadas 60

Cumplimiento en marcha: mas de la mitad del proceso de auditoria estaba iniciado o cerrado.

Estado protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

Pendiente En curso Completado

*empresas visitadas 60

Sélo un 7% de las empresas visitadas no disponian aun de protocolo de prevencién del acoso

sexual y por razén de sexo.

9
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Composicion comision negociadora

H 2% 5%

35%

RLPT H COMISION SINDICAL = COMISION MIXTA

NO CONSTITUIDA  ® SECCION SINDICAL ART.87 ET

*empresas visitadas 60

Ma3s de la mitad de las empresas visitadas contaban con RLPT propia en alguno de sus centros de

trabajo.

Apoyo consultora

5%

m Sl NO SIN DETERMINAR

*empresas visitadas 60

Sélo un 13% de las empresas visitadas habian decidido abordar la elaboracidn del plan de igualdad

de manera interna.

@

Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad 28



Uso de la Herramienta IR!

13%

23%

o 64%

BN NO SIN DETERMINAR

*empresas visitadas 60

Las visitas realizadas demuestran que se consolida el uso de la Herramienta IR! por las empresas
para cumplir la obligacién de disponer de registro retributivo como garantia de cumplir las

exigencias normativas.

Uso de la herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT)

M 59%

m Sl NO SIN DETERMINAR

*empresas visitadas 60
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La herramienta de Valoracidn de Puestos de Trabajo sigue siendo una de las mas utilizadas por las
empresas para cumplir con esta obligacidn, al ser una herramienta consensuada por los agentes
sociales.

COMPARATIVA 2024 VS 2025

En este apartado se recoge la evolucién de los procesos negociadores de los planes en los afios
2024 y 2025. El niumero de empresas analizadas ha sido de 90, y se compara el estado de la
negociacién de los planes de igualdad en las empresas que habian sido visitadas por las Agentes
el afio pasado y que a fecha 15 de diciembre de 2024 (fecha de cierre de la anterior memoria) adn
no habian finalizado el proceso negociador de sus planes de igualdad, y el estado que en este 2025
esas mismas empresas presentaban en las visitas, actualizdndose si habian logrado publicar sus

planes de igualdad.

Evolucion de los planes de igualdad

90%

90%
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53%

39%

10% 8%
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2024 2025

Pendiente En curso Completado

*Empresas analizadas 90

Se aprecia un descenso del
51% en los planes que
estaban en situacion de

pendiente.

4
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Evolucién de las fases de los planes
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*Empresas analizadas 90

Este afio las dos fases mas dilatadoras del proceso negociador (promocién de negociacién y
realizacion de diagndstico) se han reducido casi un 25%.

Evolucién registro retributivo
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2024 w2025

*Empresas analizadas 90

Se incrementa en un 21% las empresas que ya cuenta con registro retributivo respecto al afo
anterior.

o
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Evolucion auditoria retributiva
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*Empresas analizadas 90

Un 20% de las empresas visitadas en 2024 ya habia comenzado o finalizado su auditoria retributiva
en la visita de 2025.

Evolucién protocolo prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
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Pendiente En curso Completado

2024 w2025

*Empresas analizadas 90

Solamente el 4% de las empresas aln tienen pendiente el negociar sus protocolos de prevencién
de acoso sexual y por razén de sexo.

1
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Conclusiones

Durante este afio 2025 las empresas visitadas por las ADIS para impulsar y asesorar en la
negociacién y elaboracidn de los planes de igualdad ha sido menor, ya que sélo se han visitado
aquellas empresas que alin no habian logrado publicar sus planes, lo que pone de relieve que cada
vez es menor el nimero de empresas que quedan sin registrar sus planes de igualdad en la CCAA
de Asturias, en gran medida gracias a la labor de impulso y asesoramiento que vienen
desempefnando las Agentes Delegadas de Igualdad. En este sentido, desde el inicio de la andadura
de esta figura, las ADIS han visitado 307 empresas, de las cuales 244 tienen ya sus planes
publicados (79%) y un 49 % de éstas no habian comenzado el proceso negociador de sus planes
o estaba en un estadio muy incipiente y un 30 % fueron ayudadas activamente por las Agentes

durante el proceso para que registraran sus planes.

No obstante, aun hay empresas que no disponen de su plan de igualdad, habiéndose observado

ritmos de progreso desiguales, debido a causas muy diversas, que se exponen a continuacién:

Por un lado, algunas empresas han iniciado este afio sus procesos negociadores. Las causas de

este comienzo, en algunos casos extemporaneos, se debe a:

Superacién reciente del umbral de plantilla establecido en la legislacion que determina la
obligatoriedad del plan: antes de llegar a las 50 personas trabajadoras, las empresas se informan
de todo el proceso y lo que conlleva la negociacion de un plan y sopesan si iniciar el proceso,
siendo mas proclives a hacerlo en estos estadios de umbral dudosos, aquellas que ya cuentan con

representacidn legal de las personas trabajadoras propias.

Simultaneidad de negociaciones de planes de igualdad entre empresas pertenecientes a un
mismo grupo empresarial: varias empresas han retrasado el inicio de la negociacion de su propio
plan debido a que los equipos responsables de ello se encontraban inmersos en procesos
paralelos en otras sociedades del grupo y han planificado internamente otros tiempos

alternativos a los establecidos en la normativa.

Recopilacion previa de datos antes de efectuar el llamamiento a la parte social: algunas
empresas han preferido disponer de datos y preparar un borrador de diagndstico de situacion
antes de convocar a la parte social y esto que, a priori, puede parecer una ventaja por haber
adelantado parte del trabajo, en otras ralentiza el proceso pues en multiples ocasiones hay que

actualizar datos o emplear otras herramientas de trabajo consensuadas con la parte social.
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Por otro lado, también hay empresas que iniciaron la negociacién de su plan de igualdad en afios

anteriores y que actualmente se encuentran en un retroceso de fase, es decir, se encuentran de

nuevo en fases anteriores. Esto se debe a:

Cambios en las composiciones de las comisiones negociadoras: tanto en la parte empresarial
(cambios en los organigramas y en el personal de RRHH que es quien habitualmente asume este
tipo de negociacidon) como en la parte social (cambios en las representaciones legales de las
personas trabajadoras, por jubilaciones o nuevas elecciones, como en la parte sindical por cambio
en las personas inicialmente designadas por las organizaciones sindicales). Esto implica que haya
que firmar nuevas actas de constitucion y se revise todo lo aprobado hasta el momento para

poder refrendarse posteriormente o incluso se deban actualizar datos.

Cambios en la situacion empresarial inicialmente tomada como referencia para iniciar la
negociacion: varias empresas han estado inmersas en procesos de reestructuracion empresarial
(escisiones; fusiones; compraventas de nuevos centros de trabajo,...) que han afectado al proceso
de negociacién de sus planes, pues al no estar finalizados, las empresas quieren incluir esta nueva
coyuntura en el plan para que refleje la situacion mas real posible y en muchos casos, ademas de
la dilacién que supone obtener o eliminar los datos para el diagndstico de situacidn, implica un

cambio en la composicién de la comisidn negociadora como antes se indicaba.

Asi mismo, también se aprecian empresas que han permanecido anquilosadas en la misma fase

durante este ano, y los motivos principales han sido:

Dificultad para avanzar en el diagndstico de situacion: en algunos casos es por la obtencion de
datos porque los sistemas de los que disponen no les facilitan la labor; en otros porque la parte
social requiere de mas informacidn a la facilitada inicialmente; en otros porque los datos deben
actualizarse para cumplir con las exigencias legales; y en otros debido a desavenencias con las

consultoras sobre quién debe realizar determinadas tareas.

Estancamiento en la negociacion de las medidas: se aprecian discrepancias entre las partes
negociadoras en la inclusion de medidas; la participacion proactiva de las partes sociales en las
comisiones instructoras de los protocolos de prevencién de acoso sexual y por razéon de sexo, han
dilatado la negociacién pese a aportar transparencia y legitimidad al proceso. No obstante, se
observa que se opta por priorizar el acuerdo del plan antes que el registro sin consenso, aunque

esto implique mayor tiempo de negociacién.

Memoria de actividad 2025 Agentes Delegadas de Igualdad 34



Situaciones de incapacidad temporal en alguna de las personas que conforman las comisiones
negociadoras: en estos casos suelen ser comisiones negociadoras de nimero reducido lo que

impide avanzar con el resto de la negociacién.

Y por ultimo también hay empresas que no han iniciado el proceso. Entre los motivos:

Falta de estabilidad empresarial: cambios constantes en las empresas con posibles fusiones,
compraventas, aperturas de centros, ertes...hacen que no encuentren el momento propicio para

iniciar el proceso al no disponer de una situacidn de partida fija y estable.

Falta de medios y relegacion en el orden de prioridades: empresas con poco personal y con
estructura organizativas reducidas que ven compleja la asuncién interna del plan, careciendo de

experiencia para abordar todo lo que implica la elaboracién de un plany por ello lo van relegando.

De igual modo se observan patrones de afios anteriores. En este sentido, las empresas contindan
prefiriendo contar con el apoyo de consultoras en la elaboracién del plan de igualdad y las
herramientas facilitadas por el Ministerio siguen siendo las mas empleadas por ser las que las
partes sociales mas conocen y mads garantias les proporcionan al estar consensuadas por los

agentes sociales.

En sintesis, se aprecia una evolucién paulatina pero constante, pues en la mayoria de los casos la
demora en la publicaciéon de los planes no responde a una falta de compromiso sino a la

complejidad inherente al proceso y a la voluntad de alcanzar consenso.
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DIVULGACION PROTOCOLO DE PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Procedimiento de actuacion

Se ha continuado con la campafia que ya se habia iniciado en 2024 relativa a informar a las
empresas con plantillas de entre 20 a 49 personas trabajadoras de su obligacion de disponer de
un protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo. En este sentido se ha continuado
con el cribado del listado de empresas facilitadas por la Comisién de Aplicacion, Interpretacién y

Seguimiento el afio anterior.

Las Agentes se han puesto en contacto telefénico con las empresas que cumplian los requisitos
de campaia con el objetivo de presentar la figura y comprobar si disponen de protocolo de

prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo.

Una vez establecida esa primera via de comunicacién, se envia por correo electréonico el BOPA por
el que se aprueba la figura de las Agentes Delegadas de Igualdad, asi como dos infografias: una
relativa a las ADIS donde se informa de las funciones y competencias de las Agentes y otra del
protocolo de prevencién de acoso sexual y por razén de sexo, donde se indican los requisitos

legales (ver Anexo Il).

Si la empresa ya dispone de protocolo, el mismo se envia via correo electrdnico y las Agentes lo
revisan para comprobar que esté actualizado a las ultimas novedades legislativas. En caso de que
no lo esté, las ADIS envian sus recomendaciones no vinculantes via email. Si por el contrario la
empresa no dispone de protocolo, las Agentes conciertan una visita informativa con la empresa 'y

posteriormente, se les envia un informe con recomendaciones.

Asi mismo este afio 2025, las ADIS se han vuelto a poner en contacto con todas las empresas que
el afio anterior fueron objeto de la campaiia y no disponian de protocolo o lo tenian no adaptado

para confirmar si ya disponian de él o habian procedido a su subsanacion.
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Criterios

Para la valoracién de las empresas incluidas en la campana informativa sobre el protocolo de

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, se han definido tres parametros:

SIN PROTOCOLO

Cuando la empresa no dispone de protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

y desconoce su obligacién de disponer de ello.
CON PROTOCOLO NO ADAPTADO A NORMATIVA

Cuando la empresa dispone de un protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
y no se encuentra actualizado a la Ley 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, o dispone de un protocolo general de prevencién del acoso, pero sin un apartado

concreto al acoso sexual y por razén de sexo.
CON PROTOCOLO ADAPTADO A NORMATIVA

Cuando la empresa dispone de un protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

que cumple con todas las exigencias legales.

Analisis de los resultados de la campafia informativa de protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Este afio la campaiia informativa ha incluido a 128 empresas cuya plantilla iba de 20 a 49 personas

trabajadoras. De igual modo las ADIS se han vuelto a poner en contacto con 170 empresas del

afio pasado para saber su evolucién y medir el impacto de la campafia realizada.
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Empresas por sectores de actividad

— mo7y ™ 1%E 1% 1%

® 7%

5%
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H 2%

0 23%

B 69
& 14%

B 11%

M 18%

B A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
B Industrias extractivas
M C Industria manufacturera
F Construccion
m G Comercio al por mayor y al por menor
W H Transporte y almacenamiento
B | Hosteleria
MW J Actividades de edicidn, radiofusidon y produccidn y distribucion de contenidos
B L Actividades financieras y de seguros
N Actividades profesionales, cientificas y técnicas
B O Actividades administrativas y servicios auxiliares
Q Educacion
M R Actividades sanitarias y de servicios sociales
B T Otros servicios

Nuevamente se evidencia la composicién sectorial del tejido empresarial asturiano donde los tres
sectores predominantes (industria manufacturera, comercio y construccién) superan el 50% de
las empresas analizadas.
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Estado empresas plantilla 20 a 49 personas trabajadoras

20%

39%

SIN PROTOCOLO  ®m PROTOCOLO NO ADAPTADO ADAPTADO

*128 empresas analizadas

El 80% de empresas cuentan con protocolo, aunque la mitad se encuentran no adaptados a la
actual normativa.

Estado empresas campafia informativa 2024 sin protocolo o no adaptado

55%

60%

50%

40%

30%

WS

i 17%
20% 9%
10% -
0%
AUN SIN CON PROTOCOLO AUN SIN ADAPTAR ADAPTADO

PROTOCOLO

*170 empresas

Casi un 75% de las empresas que en 2024 no disponian de un protocolo conforme a normativa,
ya cuentan en 2025 con un protocolo actualizado.
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Conclusiones

Durante el afio 2025 las ADIS han dado continuidad a la campafia informativa iniciada el afo
pasado, orientada a promover la implantacidn de protocolos para la prevencién del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo en los entornos laborales, asi como a conocer el grado de

cumplimiento de esta obligacidén por parte de las empresas.

Con caracter general, las empresas contactadas han mostraron una buena acogida a esta iniciativa,
que cumplié una doble funcién: actuar como recordatorio de las obligaciones legales actuales y
servir de estimulo para que algunas de las empresas procediesen, de forma inmediata, a la

elaboracion y cumplimiento de protocolos.

Los resultados de este afio son similares a los del anterior: sélo un 20% de las empresas
contactadas no disponian de protocolo, aprecidndose que a menor tamafio de plantilla mayor es
el desconocimiento de esta obligacidon. Respecto al 80% de las empresas que si disponian de
protocolo, mas de la mitad lo tienen sin actualizar a las exigencias legales introducidas por la Ley

10/2022, del 6 de septiembre, y sélo el 39% disponian de uno correcto.

Del andlisis de los protocolos remitidos para su revisidn por parte de las ADIS se desprende que,
mayoritariamente, las empresas continlan optando por utilizar el modelo elaborado por el
Ministerio de Igualdad, centrado exclusivamente en el acoso sexual y por razén de sexo, si bien
conviene advertir que aun se detecta el uso de versiones no actualizadas del modelo ministerial.
En cambio, cuando la elaboracidn del mismo se delega en servicios externos (servicios de
prevencion de riesgos laborales o asesorias y consultoras), es habitual encontrar modelos

integrados que abarcan otras tipologias de acoso (laboral, moral,...).

Durante las revisiones, se han identificado deficiencias que pueden afectar a las garantias juridicas
que debe salvaguardar el procedimiento. Entre ellas destacan: el uso de correos electrénicos
genéricos para la recepcion de denuncias y la falta de codificacién de los datos personales que
comprometen el principio de confidencialidad; la ausencia de suplentes de la persona/comisidn
gue investiga la queja, lo que puede provocar la falta de activacién del procedimiento o incluso
generar un conflicto de intereses; ausencia de separacion de fases entre investigacion y resolucion
de la denuncia, siendo llevadas por la misma persona, generalmente gerencia, pudiendo poner en
tela de juicio la imparcialidad de la investigacion; plazos excesivamente largos, que comprometen

la celeridad requerida; asi como protocolos que no tienen en cuenta la regulacidn establecida en
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el convenio colectivo que resulta de aplicacion, lo que puede implicar la nulidad del procedimiento

si no se respetan los minimos establecidos en la norma convencional.

Otro aspecto critico, es la insuficiente difusidn de los protocolos en empresas de menor tamafio,
lo que limita su efectividad. Esta falta de publicidad pone de manifiesto la necesidad de reforzar
activamente su divulgacién entre la plantilla, bien mediante comunicaciones internas o bien

mediante sensibilizaciones en la materia.

Asi mismo, este afio las ADIS se han puesto de nuevo en contacto con las empresas que el afio
pasado no disponian de protocolo o tenian uno no acorde a la normativa para confirmar si ya
disponian de él y valorar el impacto de la campafia efectuada, y los resultados son satisfactorios.
En este sentido, sélo un 9% de las empresas continua sin protocolo y sélo un 19% de las

empresas no han adaptado atin sus protocolos.

En términos generales, se puede sefialar que la campafia divulgativa ha sido un éxito que ha
servido para promover la conformacion de entornos laborales como espacios libres de violencia

y particularmente, para la prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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ANALISIS GRADO DE IMPLEMENTACION y ALCANCE DE
LOS PLANES DE IGUALDAD 2021

Con ocasion del vencimiento de la vigencia de los primeros planes de igualdad registrados
conforme a la normativa actual en el REGCON del Principado de Asturias en 2021, las ADIS, dando
un paso mas en el avance de la igualdad, han analizado el grado de ejecucién de las medidas
negociadas en los mismos, recopilando datos para evaluar el impacto que estan teniendo y

observando cuadles son los obstaculos que se encuentran en la practica.

Procedimiento de actuacion

Las Agentes contactaron teleféonicamente con las empresas seleccionadas para obtener el
contacto de la persona responsable de la igualdad en la organizacidon. Una vez obtenido y en
funcién del vencimiento de la vigencia del plan, se pusieron en contacto via email para concertar

la visita.

En esa visita las Agentes procedieron a chequear si las medidas que conformaban el plan se habian
podido ejecutar y en caso negativo, cual habia sido el motivo. De igual modo utilizaron una serie
de preguntas para valorar el impacto que dichas medidas estaban teniendo en la practica. Para la

recopilacién de esa informacidn, las ADIS crearon una ficha de recogida de datos (Anexo Il).

Criterios:

Con el fin de analizar los datos de una manera homogénea, las Agentes han reclasificado algunas
de las medidas en areas de actuacién distintas a las establecidas en los planes por responder a
una mejor adecuacion en funcién del total de medidas en esa area contabilizadas en todos los

planes analizados.

Las areas que se han empleado son: seleccién y contratacién; formacion; clasificacién profesional;
promocién profesional; condiciones de trabajo; conciliacién de la vida familiar y laboral;
infrarrepresentacion; retribuciones; prevencion del acoso sexual y por razén de sexo; salud

laboral; violencia de género; comunicacién e igualdad.
Asi mismo, conviene aclarar algunos términos que aparecen en los graficos.

En este sentido, se entiende empresa masculinizada y feminizada cuando al menos el 70% de la

plantilla estd compuesta por un solo sexo; equilibrada cuando la proporcién de sexos oscila entre

ADI
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un 60%-40% y ligeramente masculinizada o feminizada cuando el porcentaje de un sexo supera el

60% pero no alcanza el 70%.

Composicion de las comisiones de seguimiento: se sigue la misma denominacidn que para las
comisiones negociadoras, pero surge una nueva variable, que es la comisidon de seguimiento
interna, aquella en la que sélo interviene personal interno de la empresa sin ostentar

representacion social.

Analisis de los resultados de la implementacion de los planes de 2021

Los resultados aqui reflejados corresponden a las entrevistas realizadas por los equipos ADI a las

33 empresas seleccionadas.

ESTUDIO GLOBAL

Empresas por sectores de actividad
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C Industria manufacturera
M E Suministro de agua y actividades de saneamiento y gestion de residuos
F Construccion
G Comercio al por mayor y al por menor
H Transporte y almacenamiento
J Actividades de edicidn, radiofusion y produccién y distribucion de contenidos
M K Telecomunicaciones y consultoria informatica
m N Actividades profesionales, cientificas y técnicas
Q Educacion
B R Actividades sanitarias y de servicios sociales
S Actividades artisticas, recreativas y de entrenimiento
B T Otros servicios

*33 empresas analizadas

El 67% de las empresas analizadas pertenecen a los sectores de educacidn; industria
manufacturera; construccién y actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento.

ADI
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Evolucién empresas por tamafio de plantilla 2021 vs 2025
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La mayoria de las plantillas han evolucionado al alza a excepcién del tramo de 101 a 150 personas

trabajadoras.

Evolucion plantillas desagregadas por sexo 2021 vs 2025
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Se vislumbra una ligera compensacién en la composicion de las plantillas de las empresas mas

segregadas por sexos.
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Plantilla 2025 por tamafio de empresa y desagregada por sexo
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ANALISIS CUANTITATIVO PLANES 2021

Composicion de las comisiones negociadoras de los planes de 2021

3%

W RLPT  SINDICAL ~ AD HOC

El 82% de las empresas que registraron sus planes en 2021 ya contaban con RLPT propia.

Composicion de las comisiones de seguimiento de los planes

6%

W RLPT SINDICAL INTERNA

Un 6% de las comisiones de seguimiento se conformd sélo con personal interno de la empresa.

e
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Periodicidad de las reuniones de las comisiones de seguimiento
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La frecuencia de reunidn elegida mayoritariamente por las comisiones de seguimiento es la anual.

Elaboracion de actas en las reuniones de seguimiento

=Sl NO

Pese a que la mayoria de las empresas estan haciendo el seguimiento de sus planes, un 23% adn

no lo documenta por escrito.

e
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Grado de ejecucidn de los planes analizados
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El 75% de las empresas han ejecutado casi la totalidad de las medidas de sus planes de igualdad.

Promedio de ejecucion por area

El promedio de ejecucidn por area es similar en todas, a excepcion del drea de violencia de
género donde es menor (55%) siendo ademas materia de negociacién adicional.

o
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Dificultades encontradas para la ejecucion del plan de igualdad.

" 14%

36%
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Un 64% de las empresas encontraron dificultades para la ejecucion de sus planes de igualdad.

Numero de medidas por plan de igualdad
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El rango de medidas que se han incluido en estos primeros planes de igualdad oscila entre 10 y
40 acciones (69%).

ADI
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Areas donde se incluyen mas medidas

Las cuatro areas donde las empresas inciden con mayor nimero de medidas son: seleccién y
contratacidn; comunicacién; formacion y conciliacion familiar y laboral.

Media de numero de medidas por area incluidas en los planes

O P P NN W W™ B WU

La media de medidas por drea oscila entre 2 y 4.
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Medidas mas incluidas en los planes de igualdad
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*1033 medidas analizadas

Los informes desagregados por sexo son la
medida mas empleada por las empresas y se
encuentran en casi todas las areas de
actuacion (seleccidon; promocion; formacion,),
seguidos de las acciones positivas para
favorecer la incorporacion del sexo
infrarrepresentado  (cursos de liderazgo,

4

contrataciones preferentes...,).
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Medidas menos ejecutadas
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La medida que menor grado de ejecucion
presenta es la consistente en la elaboracion
de guias o procedimientos de actuacion sin
incurrir en sesgos de género en diversas
areas (promocién, contratacion;
comunicacion...)
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Motivos de no ejecucién de las medidas
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La falta de tiempo es el mayor inconveniente que encuentran las empresas para llevar a cabo las

medidas pactadas en el plan.

$
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Medidas mas eficaces segln las empresas encuestadas
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La percepcidn de las empresas es que las medidas mas efectivas en el ambito de la igualdad son
las relacionadas con la formacién y sensibilizacidon en la materia.

ALCANCE DE LAS MEDIDAS

En este apartado se pretende analizar, en base a ciertos items, el alcance o posibles efectos que
estan teniendo las medidas implantadas en determinadas dreas. La informacion aqui reflejada
corresponde a la facilitada por las empresas que disponia de medidas en las areas analizadas.

ADI
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Seleccidn y contrataciéon

Recepcién de CV del sexo infrarrepresentado en la empresa

73%

mSl NO

El aumento de un 27% en la recepcidn de CV del sexo infrarrepresentado abre el camino para
lograr plantillas mas equilibradas

Aumento del porcentaje de plantilla del sexo infrarrepresentado

" 48%

52%

@Sl NO

Casi la mitad de las empresas encuestadas manifiestan haber aumentado la contratacion del
sexo infrarrepresentado en sus plantillas.
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Formacién

Naturaleza de la formacién

7 OBLIGATORIA VOLUNTARIA

Las empresas optan por la obligatoriedad en la formacién en materia de igualdad.

Modalidad de la formacién en igualdad

44%

" 56%

INTERNA = EXTERNA

Mas de la mitad de las empresas optan por la formacién impartida por personal experto en la
materia.

ADI
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Tipo de imparticion de la formacién

M 52%

PRESENCIAL = ON LINE

Las empresas prefieren la flexibilidad que ofrece la formacion on line a la presencial.

Plantilla formada en igualdad
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El 68% de las empresas tienen a mas del 75% de sus plantillas formadas.
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Promocidn profesional

Existencia de puestos vacantes

7 65%

=Sl NO

Promocion del sexo infrarrepresentado

47%

7 53%

=Sl NO

Del 65% de las empresas que manifestaron la existencia de vacantes, mas de la mitad de ellas
lograron promocionar al sexo menos numeroso en ese puesto.
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Conciliacién de la vida familiar y laboral
Licencias y permisos relativas a la conciliacion de la vida familiar y laboral por el sexo

masculino

7 61%

Se aprecia un aumento significativo en el uso de los permisos por parte de los hombres lo que
implica un mayor grado de corresponsabilidad en el cuidado.

Retribuciones

Desviacion salarial en el diagndstico de situacion

61%

=Sl NO
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Correccion de la desviacion salarial

7 64%

Del 39% de las empresas que detectaron desviacion salarial en su diagndstico un 64% ya han
logrado corregirla.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razdon de sexo actualizado

Se aprecia la labor de las comisiones de seguimiento adaptando los protocolos a las ultimas
exigencias legales.
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Comunicacién

Difusién del plan de igualdad entre la plantilla

13%

" 87%

La mayoria de las empresas difunden sus planes entre su personal.

Medios de difusion empleados

30%
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10%

5%
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El email y la intranet de las empresas son los medios elegidos para la difusion.

9
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Uso del lenguaje no sexista

43%

57%

Poco a poco se aprecia un cambio hacia un lenguaje cada vez mds neutro y carente de

discriminaciones.

ADI

El lenguaje como herramienta de
igualdad: adopcion progresiva de
practicas inclusivas.

4
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Valoraciones técnicas y recomendaciones

El resultado de estas conclusiones es fruto de los datos observados en las visitas realizadas a las
empresas que, atentamente, han querido ceder un poco de su tiempo para contribuir al analisis
de sus planes de igualdad ya vencidos, con el fin de evaluar su impacto y observar posibles
actuaciones de mejora que contribuyan a implantar medidas mds efectivas en pro de la igualdad

real.

Cabe poner de relieve, que los planes revisados son los primeros que se registraron en la region
de Asturias tras la publicacidn de la normativa que desarrollaba los requisitos que debian cumplir
los planes de igualdad en octubre de 2020, todo ello contextualizado en un periodo predominado
por la pandemia, lo que refleja el gran esfuerzo que tuvieron que efectuar estas empresas para

cumplir con los plazos establecidos en un entorno adverso y de gran confluencia normativa.

De hecho, el perfil mayoritario de las empresas analizadas corresponde, en su mayoria, a pymes
con un tamaifo de plantilla entre 101 y 200 personas trabajadoras (63%), que son precisamente

la franja de plantilla para las que entraba en vigor la normativa en 2021.

A este cumplimiento riguroso de los plazos establecidos contribuyd, ademas del fuerte
compromiso de las empresas con la igualdad, la presencia de representaciones legales de las
personas trabajadoras propias (RLPT), como pone de relieve que un 82% de las comisiones
negociadoras de estos planes estén constituidas por dichas RLPT, convirtiéndose en un factor

dinamizador que agilizé la elaboracion y el posterior registro de los planes.

Esta misma composicion se ha mantenido en la mayoria de las comisiones de seguimiento,
estableciéndose, predominantemente, una o dos reuniones anuales, si bien, conviene advertir
que no siempre se levantaron actas, lo que implica una pérdida de trazabilidad documental que

dificulta el cotejo del trabajo efectuado.

En cuanto al desarrollo de los planes revisados, indicar que se alcanzé un grado de ejecucion muy
elevado (81-100%), un resultado que, en términos técnicos, puede calificarse de éxito de
implementacion. No obstante, este dato debe leerse a la luz de la naturaleza de las medidas,
donde la inexperiencia de estos primeros planes se aprecia en las medidas incluidas pues
predominaron actuaciones procedimentales y administrativas (p. ej., elaboracion de informes,
revision de protocolos,..) de implantacién relativamente rdpida frente a intervenciones
estructurales de mayor complejidad (p. ej., redisefio de procesos de promocién o de sistemas

retributivos,..).
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La mayoria de los planes revisados han optado por incluir de 10 a 30 medidas, intentando tocar
multiples areas, con predominio universal de las de seleccién y contratacién, formacién,

conciliacion de la vida familiar y laboral y comunicacién.

Por dreas de ejecucion efectiva, destacan retribucién, salud laboral, comunicacién e
infrarrepresentacion; entre ellas, comunicacién sobresale como el dmbito con mayor proporcion
de medidas implementadas y cumplidas, lo que sugiere su caracter transversal y su poder

dinamizador para incentivar cambios culturales en la sociedad.

Entre las medidas mds empleadas por las empresas se aprecia el uso de informes desagregados
por sexo como herramienta estandar en seleccién, promocién, formacién y salud laboral, prdctica

gue mejora la capacidad diagndstica y sienta las bases para la monitorizacion de posibles brechas.

En paralelo, las acciones positivas se orientaron, de forma prioritaria a seleccidn, formacién y
promocién, con el objetivo de corregir la infrarrepresentacidén. No obstante, hay que tener en
cuenta que el efecto transformador de este tipo de medidas puede verse amortiguado en sectores
altamente masculinizados o feminizados, por lo que se aconseja que se acompaien de
indicadores de impacto reales o metas temporales que permitan medir el alcance, aunque

paulatino, de este tipo de acciones.

Por el contrario, entre las medidas menos ejecutadas sobresale la realizacién de guias o
procedimientos de actuacion en diversas areas. Aunque la falta de tiempo se sefiala como la causa
principal, el analisis revela que ademads existen otros factores. En este sentido, en muchos casos,
al intentar aplicar las medidas pactadas se comprobd que su ejecucién no resultaba util porque
ya existian instrumentos internos que cumplian esa funcién (p.ej. revisar el lenguaje de un
documento en desuso) o porque la medida no era aplicable al contexto real (p. ej. empresas que
no son receptoras de curriculums ni publican ofertas de empleo sino que subrogan personal ...).
Estas situaciones evidencian un claro desajuste entre el diagndstico inicial y las medidas previstas,
quizas debido a la falta de experiencia previa y al empleo de soluciones estandar, lo que condujo
a proponer acciones poco alineadas con la dindmica empresarial. Efectuar un diagndstico de
situacion preciso y actualizado a la situacidn real de la empresa se revela como un elemento clave

para disefiar medidas efectivas.

La mayoria de las empresas entrevistadas concuerdan en sefialar que las medidas mas eficaces
para avanzar en igualdad son aquellas centradas en la formacidn y sensibilizaciéon, dado que
permiten generar conciencia y promover cambios culturales. En segundo lugar, destacan las

acciones positivas, orientadas a corregir desequilibrios mediante actuaciones especificas, y
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finalmente, las relativas a la comunicacién, ya que refuerzan la coherencia interna vy la visibilidad

de los compromisos asumidos.

Por otro lado, se observa que muchas de las organizaciones empresariales (64%) encontré alguna
dificultad de ejecucion, principalmente por falta de tiempo y de recursos humanos, lo que
evidencia que la carga de trabajo que implica la gestién y el cumplimiento de un plan de igualdad
ha recaido en personal interno de la empresa con otras tareas ya asignadas, concibiéndose como
una carga adicional a la habitual. Para solventar este contratiempo, es aconsejable valorar la
posibilidad de implementar internamente la figura de agente de igualdad, que contribuird a la

integracién de la igualdad en la gestién ordinaria de la empresa.

Abordando ya el alcance e impacto que el desarrollo de estos primeros planes ha tenido, se
observan avances significativos que sientan las bases para una transformacién paulatina pero

sostenida.

Asi pues, el uso de ofertas de empleo redactadas en lenguaje inclusivo, sin duda ha contribuido a
qgue aumente la recepcién de curriculums del sexo infrarrepresentado en un 27% de las empresas
encuestadas. La lectura de este dato revela que las barreras no son solo linglisticas, sino
estructurales y en muchas ocasiones supraempresariales, vinculadas a la segregacién propia del

sector y a la existencia de brechas educativas en determinadas profesiones (sanitaria, STEAM,..).

El incremento en la contratacidn del sexo infrarrepresentado (48%), junto con su presencia en un
53% de las promociones donde hubo vacantes, confirman que las politicas aplicadas estan
resultando efectivas en los procesos donde existe margen de actuacion. Aunque el impacto global
en la composiciéon de la plantilla es limitado, pues las empresas analizadas, de manera
predominante, disponen de estabilidad en sus plantillas con poca rotacion, estas cifras reflejan un
compromiso real con la equidad en el desarrollo profesional, que debe consolidarse mediante

planes de carrera inclusivos y seguimiento de indicadores de promocion interna.

La inversién efectuada en formacidon de las plantillas tiene un impacto que trasciende lo
meramente laboral para contribuir a generar un cambio sociocultural y romper estereotipos. En
este sentido, se aprecia un aumento del uso de permisos por parte de del sexo masculino
(paternidad, lactancia, consultas médicas), lo que indica una transformacién en los roles
tradicionales y una mayor implicacion masculina en la corresponsabilidad de los cuidados. Este
avance debe seguir potencidandose mediante politicas que visibilicen y normalicen dicha

corresponsabilidad, favoreciendo la igualdad real en el ambito familiar y laboral.
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Respecto a la desviacion salarial, sélo un 39% de las empresas la encontraron en un estadio previo
a la aplicacion del plan, estando ya corregida en un 64% tras la aplicacién de medidas, lo que
demuestra un esfuerzo significativo persistiendo sélo diferencias vinculadas a factores neutros
como son la antigliedad o el desempefio del puesto de trabajo. La transparencia y el seguimiento
continuo en esta materia seran esenciales para mantener la equidad retributiva por lo que se

deberdan continuar efectuando auditorias salariales periddicas.

Finalmente, se identificaron areas criticas como la actualizacidn de los protocolos de prevencion

de acoso sexual y por razén de sexo, que muchas empresas han pospuesto para planes futuros.

En sintesis, los resultados reflejan avances tangibles en igualdad, especialmente en dreas como
contratacidn, promocidn, formacidn y corresponsabilidad, aunque persisten retos estructurales
que requieren de un mayor esfuerzo y de estrategias innovadoras, colaboracién sectorial y
liderazgo inclusivo. Para ello, sin duda hay que reforzar el papel crucial que tiene efectuar un
correcto diagndstico de situacién con participacion activa y conocimiento del sector, que garantice
que las acciones que se acuerden sean viables y transformadoras, pues la igualdad no se logra con
la adopcién de medidas estandar, sino con coherencia y orientdndola a la estrategia propia de
negocio de cada empresa para que se convierta en un eje transversal de la gestion del talento, la

organizacién del trabajo y la cultura corporativa.
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MARCO NORMATIVO (para anexo y bibliografia)

El marco legal que respalda el trabajo de las ADI esta conformado por:

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Esta ley establece el principio de igualdad como derecho fundamental, promoviendo la
adopcion de medidas especificas para eliminar cualquier forma de discriminacién por
razon de sexo. Introduce el deber de las empresas de respetar la igualdad y de adoptar
planes de igualdad si superan ciertos umbrales de plantilla.

El Real Decreto 901/2020 sobre los planes de igualdad y su registro.

Regula la obligatoriedad, contenidos minimos y procedimiento de negociacién de los
planes de igualdad en las empresas, estableciendo su inscripcién en el REGCON como
paso necesario para su validez juridica.

El Real Decreto 902/2020 sobre igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Establece herramientas para garantizar la transparencia retributiva y combatir la brecha
salarial de género. Obliga a las empresas a realizar registros salariales, auditorias
retributivas y valoraciones de puestos de trabajo con perspectiva de género.

Acuerdo para la creacién y regulacion de los/las Agentes Delegados/as de Igualdad en la
empresa en el Principado de Asturias.

Define el papel de estas figuras como personal técnico especializado en igualdad,
encargadas de asesorar, acompanfar y evaluar los procesos de implantacién y seguimiento

de los planes de igualdad en las empresas asturianas.
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FADE

FEDERACIOM
ASTURLLHA
DE EMPRESZARIOG

UGT &!

Asturias

comisiones obreras de asturias

comisiones obreres de asturies

Federacion Asturiana de Empresarios

fade@fade.es

Unidn General de Trabajadoras y Trabajadores de Asturias

sgeneral@asturias.ugt.org

Comisiones Obreras de Asturias

infoccoo@asturias.ccoo.es
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ANEXOS
INFOGRAFIAS
Infografia Agentes Delegadas de lgualdad

FADE UGT & !

Asturias comisiones obreras de asturias

AGENTES DELEGADAS
DE IGUALDAD

¢QUIENES SOMOS?

Somos un equipo de composicion mixta sindical-empresarial que trabajamos
para fomentar el mejor cumplimiento de la normativa en materia de igualdad
en el ambito laboral, en particular para el impulso de los planes de igualdad,
protocolos para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y la
consecucién de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

¢QUE HACEMOS?

Asesorar y colaborar con la direccion de la empresa, la representacion legal de los
ylas nas en la mejora del c de

Y

la normativa en igualdad.
. Ia i6n y de la normativa sobre igualdad en el ambito

laboral, y en concreto del RDL 6/2019 para la igualdad entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacin, el R. D. 901/2020 que regula los planes de igualdad y su registro, y el
R. D. 902/2020 para la igualdad retributiva.
Promover y fomentar la cooperacién de los trabajadores y trabajadoras en la ejecucién de
la normativa sobre igualdad en el ambito laboral.

* Ejercer una labor de Yy sup sobre el de la de
igualdad en el ambito laboral.
. la c i6n de entornos como espacios libres de violencia y

particularmente, para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Difundir y fomentar las buenas practicas en materia de igualdad en el ambito laboral.

¢COMO LO HACEMOS?

= Realizando visitas a los lugares de trabajo para ejercer una labor de vigilancia y supervision de
las condiciones de trabajo en el ambito de nuestras competencias en materia de igualdad,
<garantizando en cualquier caso la confidencialidad de la informacién obtenida.

la de medidas c Y necesarias para evitar las
situaciones de desigualdad que eventualmente se puedan dar en los centros de trabajo.
Difundiendo y promocionando entre las ia yel que debe tener

n protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Informando y asesorando sobre el proceso y las exigencias legales que supone la elaboracion y
registro de un plan de igualdad, a todas aguellas empresas que, no estando obligadas por
norma, quieran elaborar de forma voluntaria su propio plan.

en de la de Trabajo y Seguridad Social, una vez realizada
nuestra tarea, inc dela en materia de igualdad en el empleo
por parte de la empresa, en los términos que se establezcan en el reglamento de
funcionamiento de nuestra figura.

OBJETIVO

CONSEGUIR LA IGUALDAD EFECTIVA
ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL
AMBITO DE LAS RELACIONES
LABORALES.

INSTITUTO i
ASTURIANO

Principado de | Consejoria de Presidencia, ‘ g
DE LA MUJER @

Asturias | LS

A=

Actividad subvencionada por el Gobierno del Principado de Asturias con cargo a los fondos recibidos del Ministerio de Igualdad,
Secretaria de Estado de Igualdad y para la erradicacién de la violencia contra las mujeres.

ADI
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Infografia campafa divulgativa prevencién del acoso sexual y acoso por
razon de sexo

Protocolo Acoso sexual y

acoso por razon de sexo
Campana Divulgativa 2025

1

comisiones obreras de asturias
comisiones obreres de asturies

£s obliacion d as
Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un
4 intimidatorio, degradante
Acoso por razon [ o0e mrmesene !
de sexo

Cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

incluido en &) dmbito digital
Contenido

« Definicion, elementos clave y ejemplos.
« Procedimiento de actuacion de denuncias claro.
- ldentificacion de las medidas reactivas frente al
acoso Y régimen disciplinario.
Prevencion, sensibilizacion, informacion y
formacion.
- Seguimiento y evaluacion.

Sl

N

Principios de los
procedimientos de

actuacion N
» Prevencion, sensibilzacion, informacion y ‘/
accesibilidad.
« Confidencialidad, respeto a la intimidad y
dignidad.
« Presuncion de inocencia.
» Prohibicion de represalias.
- Diigencia y Celeridad.
« Garantia de derechos y proteccion social.
Base Legal
« LO. 3/2007,_de 22 de marzo para la
lgualdad efectiva de mujeres y hombres,
+ Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre

de planes de igualdad u su registro,

- . LO: 10/2022, de & de se

Actividad subvencionada por el Gobierno del Principado de Asturias con cargo a los fondos recibidos del Min
Igualdad, Secretaria de Estado de lgualdad y para la erradicacion de la viclencia contra las mujeres.
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ANEXO | - Ficha de recogida de datos planes de igualdad sin registrar

FICHA DE RECOGIDA DE DATOS

INFORMACION

Fecha visita 2025 00/00/2025 | Fecha visita 2024: 00/00/2024 00/00/2023

CNAE
Razdn Social

SECTOR

Direccidn Tlfn ‘

MUJERES HOMBRES

Plantilla TOTAL |

Puestos de decision
ejecutiva

MUJERES HOMBRES TOTAL

Consejos de
Administracion

CEO/ Presidencia

Gerencia/Direccidon

Interlocutor

Cargo en la empresa

Convenio de aplicacién

Provincias

o]
Centros de trabajo soloen O

. Resto de provincias
Asturias P =

Apoyo de Consultora

aisi

LINO

Nombre Consultora

Plan de igualdad
anterior

aisi

LINO

Registro REGCON =

CINO

Requerimientos ITSS

aisi

CINO

Fecha y materia

PLAN DE IGUALDAD

ANTECEDENTES

FASES DEL PROCESO DE NEGOCIACION (Rellenar en funci6n de la fase en la que se encontrasen en la anterior visita)

PROMOCION DE LA NEGOCIACION

Representacion Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT)

Existe RLPT en la empresa sl CONO En todos los centros de trabajo asil CONO

Convocada para la visita sl CINO Asistencia visita sl LINO

Asistentes y organizacion

Motivo de la no asistencia

*
al e

|
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AETORIANS 1 comisiones obreras de asturias
BE EMPRESARIOS Asturias Jatries

oM breres de

LLAMAMIENTO ORGANIZACIONES SINDICALES

Comunicacion sindical sl COINO Certificado representatividad N CINO
Fecha llamamiento 00/0/202X Organizaciones convocadas
Fecha contestacion 0/0/202X Organizaciones participantes

Observaciones

llamamiento
COMISION NEGOCIADORA
Composicion Elija un elemento.
Total miembros Comision
Fecha

00/00/2024 | Por la parte empresarial

constitucion

Por la parte social

Acta constitucion | JSI CONO Ada? sl CONO
reuniones
Formacion

Reglamento sl CONO | de los sl CONO
miembros

Observaciones CN

DIAGNOSTICO DE SITUACION

Fase en la que se Elija un elemento. Aprobado en el seno de la s CONO
encuentra CN
REGISTRO RETRIBUTIVO
ANTECEDENTES
ESTADO REGISTRO Eliia un elemento
RETRIBUTIVO J ‘
R'egistro retributivo s 0ONO Consulta Previa 10 dias s CINO
vigente RLPT
Existe desviacion 25% en
Acesso RLPT asl CONO total retribuciones sl CINO
empresa
Desviacid Iaci
esviacion relacionada s 0NO Justificacion
con el sexo
. Observaciones
Herramienta IR sl CONO .
Herramienta
Observaciones registro
AUDITORIA RETRIBUTIVA
ANTECEDENTES
IEI
+ Principud.o de :o:s&geriu de’r;!-esidencia, .! LhésTLI[IIL,JATh?O ﬁ vy [peeec
N O eto EI'I'IDngI Ico, DE ESPANA DE IGUALDAD
| . ASfurlaS Igualdad y Turismo ‘ DE LA MUJER % 73
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| UGT &1 CCoo
AP e Asturias s S o s
ESTADO AUDITORIA Elija un elemento.
Ffectuada VanraC|or'1 sl ONO Herramienta VPT asl CINO
de Puestos de Trabajo
Observaciones Sistema empleado para
Herramienta Valoracién
Auditoria finalizada asl CONO Periodo analizado
Plan de medidas
correctoras
Observaciones
auditoria
DISENO Y ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD
Fase en la que se .
Elija un elemento.
encuentra
Contenido minimo del | Determinacién Ambito
sl CINO . sl CONO
plan de las partes persona/territorial/temporal
e Definicié
Informe diagndstico N CONO Resultados AR | [JSI CINO ernicion’y sl | OONO
objetivos
Descripciéon medidas Medios .
P Ylosi | ono Y s ONO Calendario Osi | ONO
plazos recursos
Procedimiento
- Comisid dificacid
Seguimiento y revision | OISl | aOno | omOn s CINO MoCIeaciony 4 mg1 | oo
Seguimiento resolucion
conflictos
Incidencias y/o
dificultades:
Pl acordado sl LINO REGCON Elija un elemento.
ESTADO PLAN Elija un elemento
IGUALDAD J :
Fase de elaboracién N
Elija una fase
del plan
Observaciones
generales plan
MEDIDAS Y PROTOCOLOS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
ANTECEDENTES
ESTADO PROTOCOLO Elija un elemento.
Existencia de medidas Sensibilizada y ofrecida
. OIs| ONO ek Osi ONO
preventivas formacion a la plantilla
Procedimiento de
actuacion ante sl CONO Difundido entre la plantilla asl CONO
denuncia
Canal de difusién Formulario denuncia sl CINO
Canal de denuncia Instruccion de la denuncia Elija un elemento.
Plazo resolucién Seguimiento 1Sl LINO
sae- . INSTITUTO
Principddo de Consejeria de’P!'esidencia, ! ﬁ vy [peeec
O . Reto Demogréfico, ASTU RlANO DE ESPANA DE IGUALDAD
| ASfurlaS [guuldnd\?gl'urismo ‘ DE LA MUJER % 74
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FEDERLEINN : comisiones obreras de asturias
ASTURIGNA Asturias y reres de asturies

ymision brer

DUDAS O CONSULTAS

*
alfs
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ANEXO Il - Ficha de recogida de datos planes de igualdad registrados en el
2021

RECOGIDA DATOS SEGUIMIENTO PLAN IGUALDAD 2021

INFORMACION GENERAL

Denominacion empresa
Direccion
CIF Fecha visita Haga clic aqui o pulse para escribir una fecha.
Sector Interlocutor/a
Plantilla | Plan Igualdad Mujeres Hombres Total

Actual Mujeres Hombres Total

COMISION DE SEGUIMIENTO
Composicién P. empresarial ‘ ‘ P. social ‘
Frecuencia de | Elija un elemento. Actas de Seguimiento | [Si [INo
reuniones
DIFUSION Y CONOCIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

¢éSe ha difundido el plan entre | [ Si ] No
la plantilla?
Medio de difusion empleado

EJECUCION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN

SELECCION Y CONTRATACION

INCLUIDAS | EJECUTADAS \ | PENDIENTES \

éCual?

Motivo no ejecutada |

De cara a un futuro plan ¢las mantendriais? O élas cambiariais? ‘ Clmantener ] cambiar
éCual?

éSe ha producido un aumento en la recepcion de C.V del sexo menos | [1Si ] No
representado?

¢éHa aumentado el porcentaje en Ila plantilla del sexo | []Si ] No
infrarrepresentado?

OBSERVACIONES:

FORMACION
INCLUIDAS | EJECUTADAS \ | PENDIENTES \
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ Cmantener 1 cambiar
éCual?
La formacién ¢cémo ha sido? [JObligatoria [ Voluntaria
éPorcentaje de participacion de la plantilla? Elija un elemento.
Modalidad de imparticion Elija un elemento.
Personal encargado de la formacién Elija un elemento.

OBSERVACIONES:

CLASIFICACION PROFESIONAL
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INCLUIDAS EJECUTADAS | | PENDIENTES |
éCudl?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan ¢las mantendriais? O élas cambiariais? ‘ Clmantener ] cambiar
éCual?
é¢Han tenido que realizar ajustes en la clasificacidn Cisi 1 No

profesional para su adecuacion a la VPT?

OBSERVACIONES:

PROMOCION PROFESIONAL

INCLUIDAS | EJECUTADAS \ | PENDIENTES \

éCual?

Motivo no ejecutada |

De cara a un futuro plan ¢las mantendriais? O élas cambiariais? ‘ Clmantener ] cambiar
éCual?

éSe han producido vacantes de promocion? LIsi 1 No

é¢Habéis promocionado al sexo infrarrepresentado? Cisi 1 No

OBSERVACIONES:

CONDICIONES DE TRABAJO
INCLUIDAS | EJECUTADAS | | PENDIENTES
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ [Imantener 1 cambiar
éCual?
OBSERVACIONES:
CORRESPONSABILIDAD
INCLUIDAS | EJECUTADAS | | PENDIENTES \
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan ¢las mantendriais? O élas cambiariais? ‘ Llmantener 1 cambiar
éCual?
é¢Ha aumentado el uso de permisos y licencias por el sexo Llsi ] No
masculino?
OBSERVACIONES:
RETRIBUCIONES
INCLUIDAS | EJECUTADAS \ | PENDIENTES \
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ Cmantener 1 cambiar
Cudl? |
En el diagndstico de su plan éencontraron desviacion LIsi 1 No
salarial entre sexos?
NY N
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¢éSe ha corregido dicha desviacién? ‘ CJsi 1 No
OBSERVACIONES:
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
INCLUIDAS | EJECUTADAS | | PENDIENTES |
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ Cmantener 1 cambiar
éCual?
¢Vuestro protocolo tiene incorporado el acoso contra la LIsi 1 No
integridad moral y el digital?
OBSERVACIONES:
SALUD LABORAL
INCLUIDAS | EJECUTADAS | | PENDIENTES \
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan ¢las mantendriais? O élas cambiariais? ‘ Clmantener ] cambiar
éCual?
OBSERVACIONES:
INFRARREPRESENTACION FEMENINA
INCLUIDAS | EJECUTADAS \ | PENDIENTES \
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ Clmantener 1 cambiar
éCual?
éEstan colaborando con alguna entidad para fomentar la Csi ] No
visibilidad femenina en la empresa?
OBSERVACIONES:
COMUNICACION
INCLUIDAS | EJECUTADAS | | PENDIENTES
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ [Imantener 1 cambiar
éCual?
é¢Han percibido un cambio en el uso del lenguaje en sus Csi I No
comunicaciones internas?
VIOLENCIA DE GENERO
INCLUIDAS | EJECUTADAS | | PENDIENTES
éCual?
cl'l-
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Motivo no ejecutada |
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ Clmantener 1 cambiar
éCual?
éEstan colaborando con alguna entidad para fomentar la Csi ] No
incorporacion laboral de?
OBSERVACIONES:
IGUALDAD
INCLUIDAS | EJECUTADAS | | PENDIENTES |
éCual?
Motivo no ejecutada ‘
De cara a un futuro plan élas mantendriais? O ¢las cambiariais? ‘ Cmantener 1 cambiar
éCual?
écree que es necesario la figura de un agente de igualdad? | [JSi 1 No
ése ha asumido con personal interno o externo? L1Externo
L] Interno

équé ventajas cree que les aportara el distintivo de marca
en excelencia en Igualdad)

OBSERVACIONES FINALES

¢0s habéis encontrado dificultades para llevar a cabo la isi ] No
implantacién?

¢éCudles? |

De todas las medidas que habéis incluido en vuestro plan écual creéis que esta resultando mas efectiva para
el fomento de la igualdad en la empresa?

é¢Habéis comenzado ya con los trabajos para la elaboracion | []Si ] No
del nuevo plan?
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