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1. Presentacion de la organizacion

Nombre y razén social CENTRE TECNOLOGIC DE L’AIGUA
CETAQUA
Fundacién

Forma juridica

Investigacion y Desarrollo Experimental — Ciencias

Actividad Naturales y Técnicas

Sector Energia y Medioambiente

Direccién Carretera d’ Esplugues, 75 08940 Cornella de Llobregat

Web www.cetaqua.com

jgomez@cetagua.com

Correo electrénico

Persona de contacto Jordi Gémez

2. Determinacion de las partes.
El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado y negociado en el seno de la Comision
Negociadora, integrada por:

Representacién Legal de los Trabajadores, las 2 personas del Comité de Empresa designadas por
ellos mismos de entre sus integrantes:

Carles Valverde Diaz

Maria José Amores Barrero

Representacion Empresarial, designada por la Direccién de la empresa:
Jordi Gdmez Gémez

Joana Tobella
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CENTRE TECNOLOGIC DE L’AIGUA (en adelante CETAQUA) ha manifestado publicamente su
compromiso por garantizar la igualdad entre las mujeres y hombres que forman parte de la
organizacién, fomentando el desarrollo de politicas de gestidn de RRHH dirigidas a avanzar en
igualdad y a eliminar cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

El compromiso de considerar la igualdad como principio regulador de las relaciones laborales se
viene desarrollando en CETAQUA a través de acuerdos, medidas, protocolos de actuacidn en
materia de acoso, planes de formacién y planes de igualdad, entre otros, desde el afio 2017.

El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado y negociado en el seno de la Comisién de
Igualdad, compuesta por los miembros de la RLT designados por sus integrantes y por
representacién empresarial.

Previo a la elaboracién del presente Plan de Igualdad, se ha negociado en el seno de la Comisién
Negociadora el Diagndstico de Situacion, analizando los distintos ambitos desde una perspectiva
de género que ha puesto de manifiesto una serie de puntos sobre los que se debe actuar ya sea
para conseguir una mejora o para afianzar los avances alcanzados. De las conclusiones recogidas
en el Diagndstico, se han definido una serie de acciones, positivas o correctoras, que sirvan de
impulso para alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en CETAQUA, habiendo
atendido principalmente a la siguiente normativa:

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

- Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, pro el que se regulan los planes de igualdad
Y Su registro.

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



CETAQUA

CEMTRE TECHOLLY DE LAMLIA

-+
DESARROLLO
SOSTENIBLE

Y EQUIDAD

Las acciones que componen el presente Plan de Igualdad, que son el resultado de las

conclusiones negociadas en el Diagndstico de Situacién. Se han tenido en cuenta los ambitos

regulados en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre de Planes de lgualdad y su registro y

otros adicionales, dado la experiencia en materia de igualdad que CETAQUA ha ido adquiriendo

durante estos anos.

AMBITO

CONCEPTO

QUE SE ANALIZA

El valor de la igualdad
en la Cultura y gestion
organizativa

El valor de la igualdad
de oportunidades
entre mujeres Y
hombres estda presente
en la cultura de Ia

organizacion.

Se materializa en una
gestibn  organizativa
que fomenta la
igualdad e implica a
todo el personal en su
impulso y
consolidacion.

Trabajo previo en igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres.

Gestion organizativa y
relaciones laborales: si en Ia
informacidn, los
procedimientos o] los

documentos corporativos se
encuentra recogida de forma
explicita laigualdad de mujeres
y hombres.

Existencia de estructuras que
tengan como objetivo trabajar
y velar por la igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres y el nivel de
participacion de la plantilla y/o
representacién legal de los
trabajadores y las
trabajadoras.

Comunicacion e imagen
corporativa: mensajes internos
o externos sobre igualdad que
la organizacién comunique.
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AMBITO CONCEPTO QUE SE ANALIZA
Principales Anglisis de la Presencia de mujeres vy

caracteristicas de la
plantilla. Clasificacion
profesional y analisis
dela
infrarrepresentacion
femenina

presencia de mujeres
y hombres en el global
de la plantilla, por
areas y grupos

profesionales.

Caracteristicas de la
plantilla, como edad o
antigliedad,

segregando los datos

hombres en toda la
organizacién.

Caracteristicas generales de la
plantilla.

Distribucion de mujeres y
hombres en el conjunto de la
organizacion.

discriminacién por
razon de género.

por sexo.
Condiciones de Las condiciones Condiciones contractuales de
. ©t mujeres y hombres.
trabajo laborales: tipos de ' ] ,V ! '
contrato, tipo de Tipologia de jornada de mujeres
jornada etc. estan yr\ombres. o
Como el proceso de extincion
exentos de

de la relacion laboral asegura la
ausencia de motivos por razén
de género.

Distribucidon y motivos de las
extinciones de la relacion
laboral.

Proceso de seleccion
y contratacion

Se evidencia una
igualdad real de
oportunidades en los
procesos de seleccion.

Como se incluye la igualdad de
oportunidades en el acceso a la
organizacion.

Evolucidn de las contrataciones.




CETAQUA

-+
DESARROLLO
SOSTENIBLE

CEMTRE TECNOLL DE LasGLIA Y EQUIDAD
AmBITO CONCEPTO QUE SE ANALIZA
Cdémo se incluye la igualdad de
oportunidades en la formacién
. . interna y/o continua.
Mujeres y hombres tienen . L L
) - Cémo la gestion de la formacidn
igual acceso a la formacion interna y/o continua vela por la
Formacién interna o continua que se igualdad de oportunidades.
programa, se ofrece y/o se Participacion de mujeres vy
imparte en la hombres en la formacion
organizacion. interna y/o continua.
Imparticion  de  formacion
especifica en igualdad efectiva
de mujeres y hombres.
Cdomo se incluye la igualdad de
La organizacion garantiza oportunidades en la promocién
las mismas posibilidades a mtern:?\ y el desarrolio
) homb profesional.
muJeres. y hombres para Como la gestion de |Ia
Promocién promocionar y desarrollar promocién y del desarrollo
. su carrera profesional. profesional vela por la igualdad
profesional . .
Supone incorporar la de oportunidades.
perspectiva de género a Participacion de mujeres vy
las politicas internas de hombres en la promocion y el
L desarrollo profesional.
promocion.
La organizacion dispone o
realiza acciones con tal de
avanzar hacia una
... organizacién del tiempo
Ejercicio . . Como la gestion del tiempo de
de trabajo que permita el } .
corresponsable de iibrio de | id trabajo vela por la igualdad de
equitibrio e fa vida oportunidades entre mujeres y
los derechos de la | |ahoral, familiar  y hombres.
vida personal, personal. Uso de las diferentes medidas
familiar y laboral por parte de mujeres y
A la vez, vela para que hombres.
estas acciones repercutan
tanto en los hombres
como en las mujeres.
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AMBITO

CONCEPTO

QUE SE ANALIZA

Retribuciones y

auditoria salarial

entre mujeres y
hombres

La empresa garantiza que
haya un trato igualitario en
materia retributiva sin
ningun tipo de
discriminacion, directa o
indirecta, por razén de

género.

Cémo la politica retributiva de
la organizacion vela para la
igualdad salarial entre mujeres
y hombres.

Retribuciones de mujeres vy
hombres y célculo de la posible
brecha salarial.

Prevenciony
actuacion del
acoso sexual y el
acoso por razén
de sexo

La organizacidn dispone de
un protocolo interno para
la prevencién y actuacion
ante el acoso sexual y el
acoso por razéon de sexo.
Este procedimiento se ha
negociado con los
representantes de las
trabajadoras y los
trabajadores y lo conoce la

totalidad de la plantilla.

Adopcion de medidas para la
prevencion y actuacion ante el
acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

Comunicacion no
sexista

La organizacion vela para
asegurar que las
comunicaciones orales,
escritas y/o visuales, tanto
internas como externas,
no contengan ningun
elemento sexista ni

discriminatorio.

Cémo se incluye y se trabaja la
comunicacion no sexista en la
organizacion.
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CENTRE TECNOLOGEC DE LAsGLIA Y EQUIDAD
CONCLUSIONES DE CADA UNO DE LOS AMBITOS

- Experiencia, se comienza Ia - Consolidacion de la figura de Agente
negociacién del Il Plan de Igualdad. de lgualdad y su participacién en la

- Apoyo de la Direccién de la empresa Red de Equidad.

y de la Direccién de Equidad de
Corporativo.

- Cultura corporativa cada vez mads
consolidada.

- Capacidad para medir todos los - Incrementar la presencia de mujeres
datos. en posiciones de investigacion.

- Transparencia en la clasificacion - Incrementar la presencia de mujeres
profesional establecida en en puestos de responsabilidad.
convenios. - Buscar el equilibrio de género en

- Cultura corporativa cada vez mds todas las categorias.
consolidada.
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Alta estabilidad laboral

Seguimiento bajas voluntarias.

Politica de seleccion.

Formacidn en igualdad en las
personas que participan en la
seleccion.

DPT que define claramente las
necesidades del puesto sin dar lugar
a interpretaciones discriminatorias.
Objetivos a nivel corporativo para
incrementar la presencia de mujeres
en puestos de liderazgo.

Medir candidaturas a cada posicion.
Ofertar puestos de trabajo de
manera atractiva para ambos sexos.
Solicitar a ETT y empresas externas
gue garanticen la no discriminacion
en procesos selectivos.

Hacer seguimiento en centros de
Formacién Profesional a mujeres
que se estén formando para
ofertarles practicas.

Apoyo del drea de Formacion

Deteccion de necesidades
individualizada.

Incluir formacidn en igualdad para
toda la plantilla.

Revision y modificacion (si
corresponde) de la perspectiva de
género en el procedimiento de
formacién.

10
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El Convenio Colectivo define los
grupos profesionales de manera
objetiva.

Objetivos a nivel corporativo para
incrementar la presencia de mujeres
en puestos de responsabilidad.

Fomentar la participacion de
mujeres y hombres en posibles
procesos de promocidn profesional.
Publicacion de vacantes en los
canales adecuados para ello
consiguiendo que lleguen a toda la
plantilla.

Aplicacidn inmediata de cambios
legislativos referidos a permiso de
cuidado del recién nacido.

Acciones de difusion de las medidas
de conciliacidn existentes.

Medidas de conciliacién recogidas
en un Unico documento.

Identificar las necesidades de la

plantilla en materia de conciliacidn.
Fomentar la corresponsabilidad.
Actualizacion medidas conciliacién.

11
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La Valoracion de Puestos de Trabajo
se realiza segln lo dispuesto en los
articulos 4 y 8 del Real Decreto
902/2020 en cuanto a neutralidad en
la configuracién y dando lugar a una
ausencia de discriminacion en su
confeccion.

El analisis del Registro Retributivo
cumple con los requisitos detallados
en los articulos 5y 6 del Real Decreto
902/2020. De dicho andlisis se
desprende que las diferencias
salariales se deben a la propia
estructura de la empresa y a factores
objetivos, no existiendo ninguna
causa de discriminacién directa ni
indirecta.

Realizar seguimiento anual de la
brecha salarial.

En el caso de negociacion de
convenio o nuevos acuerdos que
afecten a la politica retributiva,
incorporar en el proceso de
negociacion la perspectiva de género

12
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Existencia del protocolo que define
los canales para denunciasy el
procedimiento a seguir.

Existencia de la figura de consejera
ante situaciones de acoso.

Impartir formacién en materia de
acoso a toda la plantilla.

Firmar el nuevo modelo del
protocolo de acoso

Asegurar la correcta difusion del
protocolo de acoso entre toda la
plantilla

Comunicacion inclusiva en todas las
comunicaciones de la empresa

Alcanzar que toda la plantilla realice
formacién en comunicacion
inclusiva.

Elaboracién de un decalogo de
comunicacion inclusiva

13
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El Il Plan de Igualdad de CETAQUA un conjunto de medidas evaluables dirigidas a remover
obstaculos que dificultan la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, pudiendo desglosar este
principal objetivo en otros:

- Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres.

- Mejorar la presencia de mujeres y hombres en aquellos puestos en los que se aprecia
segregacion horizontal.

- Velar por la aplicacion de condiciones de trabajo equitativas entre mujeres y hombres.

- Asegurar el acceso y participacion equilibrada de hombres y mujeres en los procesos de
reclutamiento y seleccion, estableciendo criterios para que, en igualdad de méritos y
capacidad, tenga preferencia el género menos representado en aquellos puestos,
categorias o departamentos donde exista subrepresentacion.

- Potenciar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el Plan de
formacién anual.

- Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y hombres en los puestos y
cargos con segregacion vertical.

- Consolidar la integracién del valor del equilibrio entre las diferentes esferas de la vida
en la cultura de la organizacién.

- Garantizar la igualdad salarial entre mujeres y hombres.

- Garantizar un entorno de trabajo respetuoso, seguro y saludable, libre de cualquier tipo
de acoso.

- Continuar incorporando de manera transversal, los criterios de comunicacién inclusiva
Y no sexista.

14
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Para asegurar una correcta implantacién y el seguimiento de las acciones, éstas se detallan en
las fichas que conforman el propio Plan de Igualdad.

Se concretan los siguientes apartados.

- Ambito de Aplicacién. Ambito al cual la accién hace referencia.

- Num. Accién. Nimero de la accién.

- Accion. Denominacién de la accion.

- Ambitos donde impacta. En coherencia con el diagnéstico, ambito o dmbitos al cual la
accion hace referencia. Por el caracter transversal y sistémico del Plan, una accidn puede
hacer referencia a mas de un dmbito de actuacion.

- Tipo de Accion: pueden diferenciarse tres tipologias de acciones:

o Acciones correctoras. Medidas que tienen como objetivo corregir una situacién de
discriminacién directa o indirecta o mejorar un procedimiento interno, de manera
gue asegure la ausencia de posibles sesgos de género.

o Acciones positivas. Medidas a compensar la situacion de desventaja en que se
encuentran las mujeres y acelerar el proceso hacia una igualdad real y efectiva. Por
su naturaleza, en su mayoria, son de caracter temporal, tendentes a desaparecer en
el momento que se alcance la igualdad real entre mujeres y hombres.

o Acciones de gestidon. Acciones que tienen como objetivo asegurar la correcta
gestidn en la implantacion del Plan.

- Objetivo General. Objetivo general del que se desprende.

- Objetivo Especifico. Objetivo especifico del que se desprende.

- Personas Responsables y Destinatarias.

o Personas o departamento responsable de implantar la medida o accién.
o Colectivo al que va dirigido la accidn

- Recursos necesarios. Concreta si los recursos necesarios son internos o externos.

- Prioridad. Las acciones se priorizan segun requisitos de esfuerzo y retorno, asi:

o Sepriorizan convalor 1, aquellas acciones con un alto retorno y un bajo esfuerzo
o coste.

o Convalor 2, aquellas con alto retorno y alto esfuerzo y coste, muchas de estas
acciones por si mismas constituirdn proyectos, mds o menos complejos.

o Por ultimo, se priorizan con nivel 3 aquellas acciones con un bajo retorno y bajo
esfuerzo o coste.

- Indicadores y resultado previsto. Seleccidn de indicadores que muestren en qué

medida las acciones han cubierto las necesidades detectadas.
Los indicadores pueden ser:

15
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o Cuantitativos: nos dan un resultado numérico que nos proporciona informacion
concreta para demostrar los resultados alcanzados (p.e. nimero de mujeres y
hombres de la empresa).

o Cualitativos: nos proporcionan informacién que facilita la comprensién de las
normativas, las politicas y procesos propios de la empresa, también hacen
referencia a las opiniones, actitudes y experiencias de las personas (p.e.
conocimiento de las acciones del plan de igualdad por parte de los trabajadores
y las trabajadoras, percepcion de utilidad de la formacidn, etc....).

- Periodicidad de la accién. Se detalla si la medida es puntual, anual o se lleva a cabo a lo
largo de toda la vigencia del Plan.

El calendario de ejecucién de las medidas contenidas en el Plan de Igualdad se incluye en el
presente documento como Anexo 1.

Serd la Comisidén de Igualdad, una vez aprobado el presente Il Plan de Igualdad por la Comisidn
Negociadora, quién debera velar por la implantacidn, seguimiento y evaluacién del Plan, asi
como difundir a la plantilla su aprobacidn y evolucién. En cada momento, se determinara que
personas componen la Comisidn de Igualdad, que serd presidida por la Responsable de Igualdad.

Responsable de Igualdad.

Se designa a Jordi Gdmez Goémez como Responsable de Igualdad, siendo uno de sus objetivos
prioritarios la coordinacion de la presente Comisidn e impulsar el progreso y la expansién de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en CETAQUA.

Ademas, las principales funciones de la Responsable de Igualdad se concretan en las siguientes:

- Convocar las reuniones de la Comision, ya sean ordinarias o extraordinarias.

- Levantar acta de las reuniones, que debera contener los temas tratados, acuerdos
alcanzados, consultas o propuestas, cuestiones rechazadas por falta de acuerdo y temas
pendientes de resolucidn. El acta se podra firmar en la siguiente reunion o en el plazo
que se estipule en la reunidn dependiendo del contenido de la misma.

- Recibir de los distintos departamentos encargados de la aplicaciéon de cada una de las
medidas descritas en el Il Plan de Igualdad de CETAQUA, las dudas, sugerencias,
problemas o resolucion que puedan surgir de su aplicacion.

- Fomentar la sensibilizacién en materia de género e impulsar una cultura de igualdad.

- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista.

16
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- Impulsar y evaluar la incorporacién progresiva de la perspectiva de género en las
diversas areas de CETAQUA.

Reuniones de la Comision.

- Se celebraran reuniones, con caracter ordinario, dos veces al afio, esto es una al
semestre (preferiblemente julio y enero), quedando convocadas las partes de una
reunion a otra pendiente de la confirmacién de la fecha y hora exactas.

- Delas reuniones se levantara acta, segun lo descrito en las funciones de la Responsable
de lgualdad, que serd la encargada de tal funcion.

- Las decisiones de la presente Comision de Igualdad se adoptaran por acuerdo conjunto
de ambas partes, social y empresarial, requiriéndose en cualquier caso el voto favorable
de la mayoria de cada parte.

Funciones y Competencias de la Comision.
Las funciones y competencia de la Comision de Igualdad serdn las siguientes:

- Conocera los informes, estadistica y datos que evallan la consecucidn de los objetivos
marcados y que aparecen sefialados en el Plan de Igualdad como instrumentos de
recogida de informacidn, segun la periodicidad marcada para la realizacién de estas
mediciones.

- Conocera el nimero de consultas o denuncia relativas a cualquier tipologia de acoso o
discriminacién, segun lo descrito en el Protocolo de actuacién en materia de acoso de
CETAQUA vigente en cada momento.

- Evaluard anualmente la realizacion y efectividad de las medidas que componen el
Presente Il Plan de Igualdad de CETAQUA.

- Emitird los informes que les sean requeridos sobre las materias propias de sus
competencias.

- Informard a la plantilla sobre el desarrollo del Plan y promovera su participacion y
colaboracidn, estudiando sus posibles sugerencias y propuestas.

- Conocera las sanciones que con motivo del incumplimiento de la normativa de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres puedan ser interpuestas por la Inspeccion de Trabajo.

- Promoverad y participara en la realizacidon de campafias de sensibilizacion o informacién
para la difusion de la legislacidn vigente en materia de igualdad y prevencién del acoso
a toda la plantilla.

Todas las personas que integran la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad, deberan
respetar la confidencialidad de las reuniones, debiendo poner especial cuidado respecto a los
datos e informaciones a las que tengan acceso en materia de acoso sexual o por razén de sexo
y en supuestos de violencia de género.

17
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Los instrumentos para realizar el seguimiento y evaluacién del Il Plan de Igualdad de CETAQUA,
son:

Evaluacion de Resultado, a través de indicadores.

Esta evaluacion tiene por objeto medir el grado de cumplimiento de las diferentes
medidas/acciones que integran el Plan siendo los elementos concretos analizados los
siguientes:

Responsable de implantacion.

Estado de ejecucion.

Breve descripcidn de lo ejecutado.

Indicadores: Valor del Objetivo a alcanzar. Valor del Objetivo alcanzado. % de realizacion.
Cumplimiento del cronograma.

Personal beneficiario.

Evaluacion de Proceso.

Tiene por objeto analizar cdmo se ha ejecutado el Plan, a través de los siguientes elementos:
Incidencias o dificultades.

Soluciones aportadas.

Propuestas de ajuste.

PFESUPUEStO, recursos internos, recursos externos.

Evaluacion del Impacto.

Tiene por objeto medir el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

% de cumplimiento de los objetivos especificos de cada accién.
% de cumplimiento de los objetivos generales del ambito de actuacion.

Valoracion cualitativa.

18
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Se prevé efectuar una primera evaluacion de resultados a los 12 meses desde la fecha de firma
del presente Il Plan de Igualdad de CETAQUA.

Con caracter ordinario, se realizardn como minimo dos reuniones anuales de seguimiento y
evaluacion de las medidas ejecutadas, asi como cuando sea acordado por la Comisién de
Igualdad.

Ademas de las reuniones para evaluar el grado de cumplimiento de las medidas que integran el
Plan, se llevard a cabo una evaluacion intermedia y otra a la finalizacidn del Plan, en las que se
incluirdn, ademas de la evaluacion de resultado, una evaluacién del proceso y otra de impacto.

Como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacidn realizados, la Comision de
lgualdad podra acordar la revision y adecuacidon de medidas que integran el Plan, siempre que
existe acuerdo al respecto entre ambas representaciones.

Las discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisidn, en
tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién, seran resueltas con
arreglo a lo establecido por la normativa vigente con caracter general.

Se adjunta como Anexo 2 el modelo de Seguimiento.

El presente Plan de igualdad sera de aplicacién en CETAQUA, en todos y cada uno de los centros
de trabajo de la empresa.

El presente Plan de lIgualdad entra en vigor al dia siguiente de su firma por las personas
integrantes de la Comisidon Negociadora y tendra una vigencia de 4 afios.

Para que asi conste, y en sefial de conformidad, la comisidn negociadora del Plan de igualdad
firma el presente documento.

En Barcelona, a 3 de enero de 2022.
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DESCRIPCION DE LAS MEDIDAS
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AMBITO 1.

EL VALOR DE LA IGUALDAD EN LA CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

1

Realizar seguimiento anual del nivel de implantacidn del
presente Plan.

Todos los ambitos del Plan de Igualdad

Gestion

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Implantar las acciones necesarias y especificas para la
correcta implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad.

Responsable:
o RRHH

o Agente de Igualdad.

e Colectivo destinatario:

o Comision de igualdad

o Direccién de la empresa.

Personal interno

e Existencia de un Informe de

seguimiento anual con una
e Informe de seguimiento Cualitativo valoracion del nivel de
implantacion y las medidas
llevadas a cabo.

e N2 y % de acciones previstas a o EI100% de las acciones
realizar y que se han llevado a | Cuantitativo previstas se han llevado a cabo
cabo

Anual

Se realizard, con caracter anual, un informe de seguimiento
en el seno de la Comisiéon de Igualdad para verificar el grado
de implantacién de las diferentes acciones definidas en el
Plan. Para ello se verificard que los indicadores definidos
para cada accién hayan alcanzado los resultados previstos.
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

2
Comunicar la firma del Plan de Igualdad a |a totalidad de la
plantilla.

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidn Organizativa
Gestidn

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Asegurar la comunicacidn interna, de temas relacionados
con la igualdad de oportunidades, en los medios de
difusién de la empresa.

Responsable:
o Agente de igualdad.

o Direccién de Equidad

o Responsable de comunicacién interna
e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla

Personal interno

e Que la organizacion disponga y
haga uso de, al menos, un canal
interno de comunicacién al que
pueda acceder toda la plantilla.

e Numero de canales de
comunicacion utilizados para Cuantitativo
comunicar el Plan de igualdad.

e N2 y % de personas de Ila e 100% de personas de la
organizacién con acceso al Plan | Cuantitativo organizacidn tienen acceso al
de Igualdad Plan de Igualdad

T —
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

3
Disefiar e implementar un documento de comunicacion
interno de contenidos especificos de igualdad.

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidn Organizativa
Positiva

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Asegurar la comunicacidn interna, de temas relacionados
con la igualdad de oportunidades, en los medios de
difusién de la empresa.

Responsable:
o Comision de Igualdad
o Responsable de Comunicacién Interna
e Colectivo destinatario:
o Toda la plantilla

Personal interno

e Documento de comunicacién N e Existencia de un documento de
. Cualitativo .
interno comunicacion interno
e Grado de cumplimiento del plan o e El documento de comunicacion
L, . Cuantitativo . . o
de comunicacién previsto. previsto se ha cumplido al 100%
. L e El 70% de la plantilla ha
e Grado de visualizacion de los . . . P .
. . Cuantitativo visualizado los contenidos
contenidos comunicados. .
comunicados.

Puntual con revisién anual
Poder medir el grado de visualizacién de los contenidos
comunicados estara condicionado a la tecnologia que esté
utilizando la organizacion.
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

4

Formar a personas con mando en liderazgo pro-conciliacion

y en igualdad de oportunidades.

e Elvalor de la igualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa.

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

Positiva

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la

igualdad entre mujeres y hombres.

Asegurar la comunicacidn interna, de temas relacionados

con la igualdad de oportunidades, en los medios de

difusion de la empresa.

Responsable:
o RRHH
o Responsable de Formacidn
e Colectivo destinatario:
o Mandos

Personal interno y/o
externo

e Anualmente el 25% de las
personas con responsabilidad
en la gestiéon de equipos, han
recibido formacién en igualdad

e N2y %de p(.er:sonas con r'n,ando Cuantitativo y Iic!erazgo pro-conciliacion.
gue han recibido formacion. e Al final del Plan el 100% de las
personas con responsabilidad
en la gestiéon de equipos, han
recibido formacién en igualdad
y liderazgo pro-conciliacion.

e las personas que han recibido
dicha formaciéon han valorado
su utilidad con una puntuacion
media de, al menos, 4 sobre 5.

e Gradode
satisfaccion/percepcion de Cuantitativo
utilidad de la formacion.

Anual, 25%.

Con el objetivo de promover la igualdad de mujeres y
hombres en la organizacién, la implicacién y compromiso de
los mandos es un factor fundamental en la consolidacién del
valor de la igualdad.
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

5
Informar a la plantilla sobre los derechos laborales de las
mujeres victimas de violencia de género.

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidn Organizativa
Positiva

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Asegurar la comunicacidn interna, de temas relacionados
con la igualdad de oportunidades, en los medios de
difusién de la empresa.

Responsable:
o Direccién de Equidad
o RRHH
o Responsable de comunicacién interna
e Colectivo destinatario:
o Toda la plantilla, con foco en mujeres
victimas de violencia de género que
pertenezcan a la plantilla.

Personal interno

e N2 y % de personas de la e 100% del personal con acceso a
organizacién con acceso a la la informacion sobre los
informacién sobre los derechos | Cuantitativo derechos laborales de las
laborales de las mujeres victimas mujeres victimas de violencia
de violencia de género de género

e Informe anual sobre la atencidn, e Existencia del Informe anual
por parte de la empresa, a con las actuaciones llevadas a
mujeres victimas de violencia de Cualitativo cabo en este sentido,
género. garantizando que el 100% de

consultas son atendidas.
_ Puntual, con recordatorios anuales.
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

6
Incorporar en el Manual de Acogida informacién sobre el
Plan de Igualdad.

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidn Organizativa
Gestion

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Asegurar la comunicacidn interna, de temas relacionados
con la igualdad de oportunidades, en los medios de
difusién de la empresa.

Responsable:
o RRHH
o Responsable de seleccion

e Colectivo destinatario:
o Personas de nueva incorporacién

Personal interno

Manual de acogida con e Existencia del Manual de
informacién sobre el Plan de Cualitativo Acogida con informacién sobre
Igualdad el Plan de Igualdad

Puntual
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

7
Requerir el cumplimiento normativo en materia de igualdad
de mujeres y hombres a las empresas proveedoras.

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidn Organizativa
Gestion

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.
Influir en el entorno de la organizacion.

Responsable:
o Responsable de Contratacion
o Responsable de Compras

e Colectivo destinatario:
o Empresas proveedoras

Personal interno

o N2y %de empresas externasalas e 100% de empresas externas
que se informa sobre el han sido informadas sobre el
posicionamiento de la | Cuantitativo posicionamiento de la
organizacibn en materia de organizaciébn en materia de
igualdad de mujeres y hombres. igualdad de mujeresy hombres.

o N2y % de empresas externasa las e Al 100% % de empresas
que se !es exige el cumpli.miento Cuantitativo extern'as' se les ex.ige el
normativo en materia de cumplimiento normativo en
igualdad materia de igualdad

A lo largo de todo el Plan.
Esta accidn aplica, como minimo, en el caso de nuevos
proveedores/contratos o renovacion de los ya existentes.
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8
Continuar colaborando con actos u organizaciones que
tengan como objetivo la igualdad de mujeres y hombres.

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidn Organizativa
Gestion

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.
Influir en el entorno de la organizacién.

1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

Responsable:
o Responsable de Comunicacidn externa
o Comision de Igualdad Personal interno 3
e Colectivo destinatario:
o Personas que asisten o participan en los actos

e Numero de actos a los que la . .
., oL e Asistencia a, al menos, 2
organizacién acude como Cuantitativo
) actos anuales.
asistente.
e Numerodeactosenlosquela
organizacién articipa o e Participar de manera activa
g‘ P P Cuantitativo P N
activamente, como ponente, en, al menos, 1 acto al aiio
patrocinador, etc....
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1 Elvalor de laigualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

9

Hacer accesible el Plan de Igualdad a través de la intranet
de la empresa.

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidon Organizativa

Gestion

Consolidar, en la cultura de la organizacion, el valor de la
igualdad entre mujeres y hombres.

e Responsable:

(0]

o RRHH

o Comision de Igualdad
e Colectivo destinatario:
o Toda la plantilla

El Plan de Igualdad se
encuentra disponible en la
web de la empresa.

Responsable de comunicacion

Influir en el entorno de la organizacion.

Personal interno 3

e El Plan de Igualdad vigente

Cualitativo esta accesible a través de la

web de la empresa.

Puntual
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AMBITO 2.

PRINCIPALES CARACTARISTICAS DE LA PLANTILLA. CLASIFICACION
PROFESIONAL Y ANALISIS DE LA INFRARREPRESENTACION FEMENINA

31



CETAQUA ) s

CENTRE TECNOLOGIC DE LAKGLIA Y EQUIDAD

2 Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion
femenina

1
Promover una representacion equilibrada en los puestos de
responsabilidad de la empresa.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacién
profesional y analisis de la infrarrepresentacion
femenina

e Elvalor de la igualdad en la Cultura y Gestion
Organizativa

Positiva

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y

hombres en los puestos de representatividad

Incrementar la presencia de mujeres en los 6rganos de

representacion.

Responsable:
o Direccién de la empresa.
e Colectivo destinatario:
o Direccién de la empresa.

No aplica

e Alcanzar un 33% de presencia
femenina en puestos de

e N2y % de mujeresy representacién de la empresa.
hombres en los érganos s En el caso de haber alcanzado
L Cuantitativo .
de representacién de la este porcentaje,
empresa incrementarlo en un 5%
anualmente o justificar su
imposibilidad.
e Evolucion favorable de la

e Analisis de los datos de la

plantilla por posicin Cuantitativo presencia de mujeres en

posiciones de representacion

Puntual
A lo largo del todo el Plan hasta que dichos drganos tengan una
representacioén paritaria de mujeres y hombres.
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Y EQUIDAD

2 Principales caracteristicas de la plantilla.

Clasificacion profesional y analisis de la

infrarrepresentacion femenina

2

Establecer colaboraciones con centros u organismos

educativos y formativos para, por un lado, publicitar ofertas

de trabajo dirigido a mujeres para ocupar puestos o trabajos

mayoritariamente masculinizados y crear una base de datos

o bolsa de trabajo con las aspirantes.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion

femenina
e Proceso de seleccion y contratacion.
Correctora

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion horizontal.
Incrementar la presencia femenina en aquellos puestos con
infrarrepresentacion.

Responsable:
o RRHH
o Responsable de seleccion
e Colectivo destinatario: Personal interno
o Centros/organismos educativos y
formativos.
o Alumnas de dichos centros.

e NUmero de colaboraciones con e Al menos 1 colaboracién anual.
centros/organismos educativosy | Cuantitativo
formativos

e Numero de candidaturas e Conseguir al menos 1
recibidas de los candidatura femenina para
centros/organismos educativosy | Cuantitativo aquellos puestos o trabajos
formativos donde estén

infrarrepresentadas .

e N2 y % de incorporaciones e 3% de mujeres contratadas en
femeninas a través de los puestos o trabajos donde
centros/organismos educativosy | Cuantitativo estén infrarrepresentadas,
formativos como resultado de esta

medida.
_ A lo largo de todo el plan.
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2 - Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacién
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion femenina

3

Exigir a las empresas de seleccion y/o ETT que sus procesos

de seleccién velen por la igualdad de mujeres y hombres.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y analisis de la infrarrepresentacion

femenina
e Proceso de seleccion y contratacion.
Correctora

Mejorar la presencia, tendiente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion horizontal.
Incrementar la presencia femenina en aquellos puestos con
infrarrepresentacion.

Responsable:
o Responsable de seleccién

e Colectivo destinatario:

o Empresas externas de seleccion

o Candidaturas en los procesos de seleccion.

Personal interno

e N2y % de empresas de seleccidon e Al 100% de las empresas de
a las que se les exige que, en sus seleccidn se les ha exigido que,
procesos de seleccién, velen por Cuantitativo en sus procesos de seleccién,
la igualdad de mujeres y velen por la igualdad de
hombres mujeres y hombres.

e E|l 100% de las empresas de
seleccidn presentan
candidaturas de mujeres y
hombres en los procesos de
seleccidn.

e N2y % de candidaturas
femeninas y masculinas que Cuantitativo
presentan las empresas de
seleccion de personal.
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CONDICIONES DE TRABAJO
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1

Desarrollo de acciones correctoras de modo que ante una

igualdad curricular, tenga preferencia el sexo menos

representado en la posicidn vacante.

e Condiciones de trabajo.

e Proceso de seleccion y contratacién.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion
femenina.

Correctora

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y

hombres en todas las posiciones.

Asegurar un procedimiento de seleccion basado en criterios

objetivos y no discriminatorios.

Responsable:
o RRHH
o Responsable de seleccién
e Colectivo destinatario:
o Potenciales candidaturas a las ofertas de
empleo

Personal interno

e Alcanzar un 25% de mujeres
con contratacién indefinida v,
una vez alcanzado dicho

e % de mujeres con contrataciones

. _ Cuantitativo porcentaje, incrementar
indefinidas
anualmente un 5% o
justificacion de su
incumplimiento.
e N2y % de extinciones e Mujeres que terminan
contractuales desagregades por Cuantitativo contrato.

motivo y sexo

Anual
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2

Seguimiento de las bajas voluntarias

e Condiciones de trabajo.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

e Prevencion y actuacion del acoso sexual y por razén
de sexo

Gestion

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y

hombres en todas las posiciones.

Asegurar que no hay motivos relacionados con la

conciliacion o la discriminacién en bajas voluntarias.

Responsable:
o RRHH
o Responsable de seleccién
e Colectivo destinatario:
o Potenciales candidaturas a las ofertas de
empleo

Personal interno

Alcanzar el 100% de bajas
voluntarias en las que no tiene
relacién con la conciliacién o la
discriminacion.

e N2y % de hombres y mujeres
gue causan bajas voluntarias

Cualitativo
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
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1

Confeccionar/revisar anuncios y demandas de empleo de

puestos vacantes en los que las ofertas de trabajo se

anuncien con lenguaje no sexista, inclusivo y no

discriminatorio.

e Proceso de seleccion y contratacion.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y analisis de la infrarrepresentacion

femenina.
e Comunicacion
Correctora

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion horizontal

Asegurar un procedimiento de seleccién basado en criterios
objetivos y no discriminatorios.

Responsable:
o RRHH
o Responsable de seleccién
e Colectivo destinatario:
o Potenciales candidaturas a las ofertas de
empleo

Personal interno

e N2 y % de anuncios/ofertas de e 100% de los anuncios/ofertas
empleo han sido redactados de | Cuantitativo de empleo han sido redactados
manera inclusiva de manera inclusiva

o N2 % de mujeres que se e Incremento Anual o
presentan a puestos de trabajo Cuantitativo justificacion del porqué no ha
tradicionalmente masculinizados habido.

A lo largo de todo el Plan. Cada vez que se confecciona y publica una
oferta de empleo.

Hay que tener en cuenta que el incremento de presencia de mujeres
en puestos masculinizados no depende Unicamente de esta accidn, si
no de todas aquellas que tienen como objetivo trabajar este aspecto.
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AMBITO DE APLICACION

4 Proceso de seleccidn y contratacion

NUM. ACCION

2

ACCION

Formar y sensibilizar a los responsables de seleccién de
personal en materia de igualdad de oportunidades.

AMBITOS DONDE
IMPACTA

e Proceso de seleccion y contratacion.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion femenina

e Formacion

TIPO DE ACCION

Correctora

OBIJETIVO GENERAL

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion horizontal

OBJETIVO ESPECIFICO

Asegurar un procedimiento de seleccion basado en criterios
objetivos y no discriminatorios.

PERSONAS DESTINATARIAS Y RESPONSABLES RECURSOS PRIORIDAD

e Responsable:

©  RRHH Personal interno y/o

o Responsable de formacién 2

. . . externo

e Colectivo destinatario:

o Responsables de seleccion de personal

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
INDICADOR TIPO DE RESULTADO PREVISTO
INDICADOR

N2 y % de las personas que
intervienen en procesos
seleccion de personal que han
recibido formacién en materia de
igualdad de oportunidades.

Cuantitativo

e 100% de las personas que
intervienen en procesos de
seleccién han recibido
formacién en materia de
igualdad de oportunidades.

Grado de
satisfaccién/percepcién de
utilidad de la formacion.

Cuantitativo

e Las personas que han recibido
dicha formacién han valorado
su utilidad con una
puntuacion media de, al
menos, 4 sobre 5.

N2y % de mujeres y hombres
contratados.

Cuantitativo

e Alcanzar una presencia del
40/60 de hombres y mujeres,
o viceversa, en todos los
grupos, categorias o puestos
de trabajo.

Si hubiera puestos con una alta

masculinizacion, crear acciones

tendentes al incremento.

PERIODICIDAD

Puntual

OBSERVACIONES
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; 4 Proceso de seleccion y contratacion

3

Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y
contrataciones realizadas por sexo, analizando la idoneidad de
los curriculos, tanto seleccionados como rechazados, para
cubrir los puestos ofertados.

e Proceso de seleccién y contratacidn.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion femenina
Gestién

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion horizontal

Asegurar un procedimiento de seleccidn basado en criterios
objetivos y no discriminatorios.

e Responsable:
o Responsable de seleccién
e Colectivo destinatario:
o Personas candidatas y seleccionadas en los
procesos de seleccién

Personal interno 2

e Existencia de un informe
que detalle los % de mujeres

e Informe de seguimiento de y hombres que se han
solicitudes recibidas y postulado, asi como
contrataciones realizadas Cualitativo mujeres y hombres que se
por sexo. han contratado en los

diferentes procesos de
seleccion.

e Alcanzar una presencia del
40/60 de hombres vy
mujeres 0O viceversa en

e N2y %de mujeresy s todos los grupos, categorias

Cuantitativo .
hombres contratados. o puestos de trabajo.

Si hubiera puestos con una alta

masculinizacion, crear acciones

tendentes al incremento.

Alo largo de todo el Plan.

Cada vez que se lleva a cabo un proceso de seleccion

_ 4. Proceso de seleccién y contratacién
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4
Establecer medidas de accidon positiva consistentes en
contratar, en igualdad de condiciones y méritos, a mujeres en
puestos, categorias y departamentos donde su presencia es
minoritaria o nula hasta equiparar el peso en plantilla de
ambos sexos.

e Proceso de seleccidn y contratacidn.

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y analisis de la infrarrepresentacion
femenina

Positiva

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y

hombres en los puestos con segregacion horizontal.

Incrementar la presencia femenina en aquellos puestos con

infrarrepresentacion.

Responsable:

o RRHH

o Responsable de seleccién

Colectivo destinatario:

o Personas candidatas en los procesos de
seleccion

Sin coste

e Alcanzar una presencia del
40/60 de hombres y mujeres o
viceversa en todos los grupos,

Cuantitativo categorias o puestos de trabajo.

e Incremento Anual o
justificacion del porqué no ha
habido.

Anual con seguimiento a lo largo de todo el plan

Criterios de contratacién basados en competencias

garantizando su objetividad.

N2y % de mujeres y hombres
contratados.
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AMBITO 5.

FORMACION

43



CETAQUA ) s

CENTRE TECNOLOGIC DE LAKGLIA Y EQUIDAD

["AMBITO DEAPLICACION ] 5. Formacion

1
Potenciar la formacién en igualdad de oportunidades en el
conjunto de la empresa, introduciendo de forma
transversal médulos de igualdad en todos los cursos
ofertados por la empresa.

Formacion

Correctora

Incorporar la igualdad de mujeres y hombres en el Plan de
formacién anual.

Aumentar, de manera transversal, contenidos relacionados
con la igualdad de mujeres y hombres en el Plan de
formacién anual.

Responsable:
o Responsable de formacion

e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla.

Personal interno y/o
externo

o Durante el primer afio de
implantacion del Plan, se ha
incluido la igualdad y/o
perspectiva de género en el

Cuantitativo 25% de las acciones formativas
en las que procede.

e Enel 100% de las formaciones,

o N2y % de formaciones en las
que procede incluir la igualdad
y/o perspectiva de género de
manera transversal

en las que procede, al final del
Plan.
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[/ AMBITO DE APLICACIGN | 5. Formacion

2

Impartir formacidn en “masculinidades inclusivas”.

e Formacion

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

Positiva

Incorporar la igualdad de mujeres y hombres en el Plan

de formacidn anual.

Aumentar, de manera transversal, contenidos

relacionados con la igualdad de mujeres y hombres en

el Plan de formacion anual.

Responsable:
o Responsable de Formacidn
e Colectivo destinatario:
o Toda la plantilla, con especial foco en el colectivo
masculino.

Personal interno
y/o externo.

e N2 y % de personas formadas en e Anualmente se ha
“masculinidades inclusivas” o formado el 25% de la
Cuantitativo .
plantilla en esta
tematica.
e N2y %de hombres, sobre colectivo de e Anualmente se han
hombres, formado en o formado el 25% de la
“ . . . Cuantitativo . .
masculinidades inclusivas plantilla masculina en

esta tematica.
e Las personas que han
recibido dicha formacién
Cuantitativo han valorado su utilidad
con una puntuacién
media de 4 sobre 5.

e Grado de satisfaccién/percepcién de
utilidad de la formacién.

_ e
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[ZAMBITO DEAPLICACION” ] 5. Formacién

3
Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la
empresa, asegurando que las convocatorias sean conocidas
por toda la plantilla.

Formacion

Correctora

Incorporar la igualdad de mujeres y hombres en el Plan de
formacién anual.

Equilibrar las horas de formacién interna realizadas por
mujeres y hombres.

Responsable:
o Responsable de formacion

e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla.

Personal interno

N2y % de la plantilla con acceso a la El 100% de la plantilla tiene

oferta formativa de la empresa Cuantitativo acceso a la oferta formativa
de la empresa
e Media de hores de formacion e Resultados similares por

Cuantitativo

desagregado por sexo sexo

Anual
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["AMBITO DE APLICACION ] 5. Formacion

4
Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para el personal que
se incorpora tras un permiso de nacimiento y cuidado del
menor o excedencia, asi como a mujeres victimas de
violencia de género se hayan visto obligadas a optar por la
suspension de la relacidn laboral con reserva del puesto de
trabajo, especialmente cuando esté préxima su reciente
incorporacion.

Formacion

Positiva

Incorporar la igualdad de mujeres y hombres en el Plan de
formacién anual.

Equilibrar las horas de formacién interna realizadas por
mujeres y hombres.

Responsable:

o Responsable de formacién
e Colectivo destinatario:

o Personal que se incorpora tras un permiso de Personal interno
nacimiento y cuidado del menor o excedencia,
asi como a mujeres victimas de violencia de
género.

e N2y % de personas que se incorporan
tras un permiso de nacimiento y
cuidado del menor, excedencia por
cuidado de menores, ascendentes o
dependientes, asi como a victimas de
violencia de género.

Cuantitativo e Noaplica

e La media de horas

e Media de horas de formacion de las formativas realizadas
personas que se han reincorporado a por las personas
la organizacion o de colectivos Cuantitativo pertenecientes a estos
vulnerables colectivos es igual al

resto de la plantilla +/-
10% de desviacion.

Alo largo de todo el Plan.
Se recomienda tener en cuenta esta medida en el Plan de
formacion anual.
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[[TAMBITO DEAPLICACION | 5 Formacion

5
Facilitar la sensibilizacion en materia de prevencion de los
acosos a toda la plantilla

Formacion

Prevencidn y actuacion del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo

Positiva

Incorporar la igualdad de mujeres y hombres en el Plan de
formacién anual.

Equilibrar las horas de formacién interna realizadas por
mujeres y hombres.

Responsable:
o Responsable de formacion

e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla.

Personal interno

e EI100% de la plantilla
tiene acceso a la oferta
formativa de la
empresa

N2 y % de personas que se forman en
materia de acoso
Cuantitativo

Alo largo de todo el Plan.
Se recomienda tener en cuenta esta medida en el Plan de
formacion anual.
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[[TAMBITO DEAPLICACION | 5 Formacion

6

Creacidn de un grupo de trabajo que tenga como objetivo
incluir la perspectiva de género en proyectos de
investigacion

Formacion

El valor de la igualdad en la Cultura y Gestidn Organizativa
Comunicacién no sexista

Positiva

Incorporar la perspectiva de género en los proyectos de
investigacion que no tengan relacidon expresa con el género.
Incorporar la perspectiva de género en los proyectos de
investigacion que no tengan relacion expresa con el género

Responsable:
o Responsable de Igualdad

e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla.

Personal interno

e Creacion del equipo de trabajo e Existencia del grupo de
Cuantitativo trabajo
e N2y % de proyectos en los que se e EI100% de los

incluye la perspectiva de género proyectos se disefian
con perspectiva de

género

Cuantitativo

Alo largo de todo el Plan.

El grupo de trabajo utilizara la Guia para incorporar la
perspectiva de género en las actuaciones financiables en el
marco del Plan de Recuperacidn, Transformacion y
Resiliencia publicadas por el Instituto de las Mujeres.
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AMBITO 6.

PROMOCION PROFESIONAL
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1
Facilitar la promocidn interna de toda la plantilla antes que
cubrir las vacantes con convocatorias o personal externo,
especialmente de mujeres para ocupar los puestos de
responsabilidad cuando son ocupados mayoritariamente por
hombres.

Promocion profesional

Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion femenina
Positiva

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion vertical.
Incrementar la representatividad paritaria de mujeres vy
hombres en los niveles de responsabilidad.

Responsable:
o RRHH

e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla.

Sin coste

e N2 y % de vacantes que se han e 100% de las vacantes se han
publicado internamente. Cuantitativo publicado internamente.

e Alcanzar un 33% de presencia
de mujeres en puestos de
Cuantitativo responsabilidad y, una vez
alcanzado dicho porcentaje,
incrementar anualmente.
e N2y % de promociones Cualitativo e Equilibrio entre las
desagregado por sexo promociones de ambos sexos
A lo largo de todo el plan, cada vez que se produce una
vacante

e N2y % de mujeres y hombres en
puestos de responsabilidad.
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2

Establecer medidas de accidn positiva en las bases de la

promocién interna, para que, a igualdad de méritos vy

capacidad, tengan preferencia las mujeres para el ascenso a

puestos, categorias o grupos profesionales en los que estén

infrarrepresentadas.

e Promocidn profesional

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y analisis de la infrarrepresentacion
femenina

Positiva

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y

hombres en los puestos con segregacion vertical.

Incrementar la representatividad paritaria de mujeres y

hombres en los niveles de responsabilidad.

Responsable:
o RRHH

e Colectivo destinatario: Sin coste
o Toda la plantilla
o Mujeres de la plantilla.

e Enlaredaccion de las bases

e Redaccion de las bases de

_, Cualitativo de promocidn constan
promocion. . L .
medidas de accidn positiva.

e N2y % de mujeres en Cuantitativo e Alcanzar un 33% de presencia
puestos en los que estan Impacto de mujeres en los que estan
infrarrepresentadas infrarrepresentadas

e N2y % de Hombres I e Evolucién de la presencia de

Y y Cuantitativo . P o
mujeres en cada puesto mujeres en la organizacion

_ Cada vez que se lleva a cabo una promocion.
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AMBITO DE APLICACION

6. Promocidn profesional

NUM. ACCION

3

ACCION

Disefiar programas de informacion y motivacidn para impulsar
la participacion de las trabajadoras en los procesos de
promocion profesional.

AMBITOS DONDE
IMPACTA

e Promocion profesional

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y andlisis de la infrarrepresentacion femenina

e Formacion

TIPO DE ACCION

Positiva

OBJETIVO GENERAL

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion vertical.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incrementar la representatividad paritaria de mujeres y
hombres en los niveles de responsabilidad.

PERSONAS DESTINATARIAS Y RESPONSABLES RECURSOS PRIODAD
e Responsable: Personal interno y/o
o Responsable de formacién empresas
e Colectivo destinatario: proveedoras 2
o Mujeres con potencial de desarrollo externas
INDICADORES DE SEGUIMIENTO
INDICADOR TIPO DE INDICADOR RESULTADO PREVISTO

e Imparticién de

Programas de Desarrollo

de Talento Femenino.

e Desarrollar/Impartir, al menos,
un programa de Desarrollo de
Talento Femenino durante la
vigencia del Plan.

Cuantitativo

o N2y % de correlacién
entre mujeres
promocionadas y
participacién en el

programa de desarrollo

de talento femenino.

e Evolucion positiva de las
personas que han participado

o en los programas de talento.
Cualitativo prog

e % de mujeres en

o) .
Cuantitativo e Alcanzar un 33% de presencia

puestos de de mujeres en puestos de
responsabilidad decision.
e Gradode e las participantes en dichos

satisfaccién/percepcién

de utilidad de la
formacion.

Cuantitativo programas han valorado su
utilidad con una puntuacién

media de, al menos, 4 sobre 5.

PERIODICIDAD

Anual

OBSERVACIONES
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4

Formar en igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes

a las personas que intervienen en los procesos de

promocién interna.

e Promocidn profesional

e Principales caracteristicas de la plantilla. Clasificacion
profesional y analisis de la infrarrepresentacion

femenina
e Formacion
Correctora

Mejorar la presencia, tendente a la paridad, de mujeres y
hombres en los puestos con segregacion vertical.
Incrementar la representatividad paritaria de mujeresy
hombres en los niveles de responsabilidad.

Responsable:
o Responsable de formacion
e Colectivo destinatario:
o Personas que participan en procesos de
promocion

Personal interno
y/o personal
externo

e N2 y % de personas que e 100% de las personas que
participan en los procesos de participan en los procesos de
promocién que han recibido Cuantitativo promocién se han formado en
formacidn en igualdad de igualdad de mujeres vy
mujeres y hombres hombres.

e las personas que han recibido

e Gradode dicha formacién han valorado
satisfaccion/percepcion de Cuantitativo su utilidad con, al menos,
utilidad de la formacion. puntuacion media de 4 sobre

5.
e Alcanzar un 33% de presencia

e 9% de mujeres en puestos de s de mujeres en puestos de

. Cuantitativo L,
responsabilidad. decisién y, una vez alcanzado
dicho porcentaje.

Alo largo de todo el Plan.
Se recomiendo incluir la formacién en igualdad en la planificacién de
formacién anual.
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AMBITO 7.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL
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7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

1

Realizar difusidn, de manera periddica, de las medidas de

conciliacion de las que dispone la empresa.

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

e Elvalor de la igualdad en la cultura y gestion
organizativa.

Correctora

Consolidar la integracién del valor del equilibrio entre las

diferentes esferas de la vida en la cultura de la organizacién.

Iniciar o continuar con acciones para la mejora de la

conciliacién que la organizacion lleva a cabo.

Responsable:
o Direccién de Equidad
o Comunicacién interna
o Agente de igualdad

e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla

Personal interno.

o N2y % de personas de e 100% de personas de la plantilla han
la plantilla a las que se o sido informadas sobre las medidas de
i Cuantitativo ey
ha informado sobre las conciliacion
. Impacto
medidas de
conciliacion
e N2 y % de personas e Equilibrio entre los permisos
que disfrutan las disfrutados por Hombres y mujeres
medidas de Cuantitativo
conciliacion
desagregado por sexo

Anual o en el momento de modificacidén de las medidas existentes.
Supone definir el formato y los canales de comunicacién mas adecuados
para que la difusion llegue a la totalidad de la plantilla.
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7 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

2

Realizar comunicaciones internas que visibilicen hombres

en el ambito del cuidado.

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

e Elvalor de la igualdad en la cultura y gestion
organizativa

e Comunicacion inclusiva.

Correctora

Consolidar la integraciéon del valor del equilibrio entre las

diferentes esferas de la vida en la cultura de la

organizacién.

Iniciar o continuar con acciones para la mejora de la

conciliacion que la organizacién lleva a cabo.

Responsable:
o Direccién de Equidad
o Comunicacién interna
o Comision de igualdad
e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla

Personal interno.

e Numero de Campaiias e Se ha realizado, al menos, 1
de visibilizacién de campafia anual de visibilizacién de
hombres que hacen uso Cuantitativo hombres que hacen uso de las
de las medidas de medidas de conciliacion.
conciliacion.

e N2y % de hombres que e Incremento respecto el afo
se acogen a medidas de Cuantitativo anterior.
conciliacion.

Anual

Supone visibilizar aquellos hombres que han hecho uso de las medidas de
conciliaciéon con un impacto positivo en la organizacion.

Se hace necesario los mecanismos de comunicacidn mds adecuados que
permitan una mayor difusion.
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7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

3
Identificar, de manera periddica, las necesidades de
conciliacion de la plantilla.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

Correctora

Consolidar la integracién del valor del equilibrio entre las
diferentes esferas de la vida en la cultura de la
organizacion.

Iniciar o continuar con acciones para la mejora de la
conciliacion que la organizacion lleva a cabo.

Responsable:
o RRHH

e Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla

Personal interno.

e Resultado de la e Sedispone de un informe donde se
Encuesta donde se detallan las necesidades de
recogen las s conciliacion de la  plantilla,

) Cualitativo )
necesidades de ofreciendo datos segregados por
conciliacion de la sexo.
plantilla

e Incorporacion de e Se han incorporado al menos un
medidas de conciliacion Cuantitativo 25% de las medidas de conciliacién
en base a resultados de identificadas con los resultados de
la encuesta. la encuesta.
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AMBITO 8.

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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8. Retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y
hombres

1
Realizar un seguimiento anual de la brecha salarial.
Retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y
hombres

Correctora

Garantizar la igualdad salarial de mujeres y hombres.
Incluir sistemas de control y seguimiento de la brecha
salarial con el objetivo de reducirla/eliminarla.

Responsable: Personal interno.
o RRHH
e Colectivo destinatario:

o Comision de igualdad

e Reduccidn de la brecha salarial entre
mujeres y hombres respecto el afio
anterior.

Anual

Cuantitativo

e Brecha salarial entre
mujeres y hombres
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8. Retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y
hombres

2
En el caso de negociacidn de convenio o nuevos acuerdos
que afecten a la politica retributiva, incorporar en el
proceso de negociacion la perspectiva de género.
Retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y hombres
Correctora

Garantizar la igualdad salarial de mujeres y hombres.

Incluir sistemas de control y seguimiento de la brecha
salarial con el objetivo de reducirla/eliminarla.

Responsable:
o Representacion de la empresa
o Comité de empresa

e Colectivo destinatario:

o Representacion de la empresa

o Comité de empresa

Personal interno.

e Andlisis del impacto de

los nuevos acuerdos e Existencia de un Informe en el que se
sobre la politica Cualitativo analiza el impacto de nuevos acuerdos
retributiva, sobre Ia retributivos en la brecha salarial.

brecha salarial de
mujeres y hombres.

e Brecha salarial con nuevos acuerdos es
Cuantitativo menor que la brecha salarial con
anteriores acuerdos

En el momento de negociacion y/o modificacién de las condiciones
retributivas.

e Brecha salarial con
nuevos acuerdos
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AMBITO 9.

PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO, PSICOLOGICO, MORAL O MOBBING Y/O CUALQUIER OTRA
CONDUCTA O ACOSO DISCRIMINATORIO
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9. Prevencidn y actuacion ante el acoso sexual, por razén
de sexo, psicolégico, moral o mobbing y/o cualquier
otra conducta o acoso discriminatorio

1
Formar a las personas que participan en los casos que se
instruyan (personas de referencia y/o Comision de
investigacion)

e Prevencion y actuacion ante el acoso sexual, por razén
de sexo, psicolégico, moral o mobbing y/o cualquier
otra conducta o acoso discriminatorio.

e Formacion

Correctora

Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de acoso.

Garantizar el correcto funcionamiento y agilidad en la

respuesta, por parte de la empresa, en los posibles casos

de acoso.

Responsable:
o RRHH
e Colectivo destinatario:
o Personas que participan en los casos
que se instruyan.

Personal interno y externo, si
precede.

o N2y % de personas que .
y' . P q e 100% de las personas que participan
participan en los casos s . .
. Cuantitativo en los casos que se instruyan han sido

que se instruyan han
. formadas.
sido formadas.

e Nivel de satisfaccion e Las personas que han recibido la
con la formacién de las Cuantitativo formacion la evalian, al menos, con
personas asistentes. una puntuacion de 4 sobre 5.

Cada vez que se incorporen personas como consejeras o en comision
de instruccion, o cuando la empresa considere necesaria una formacion
de reciclaje.
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9. Prevencidn y actuacion ante el acoso sexual, por razén
de sexo, psicolégico, moral o mobbing y/o cualquier
otra conducta o acoso discriminatorio

2
Realizar una memoria anual sobre los casos instruidos y
acciones llevadas a cabo.

Prevencidn y actuacion ante el acoso sexual, por razén de
sexo, psicolégico, moral o mobbing y/o cualquier otra
conducta o acoso discriminatorio

Gestion

Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de acoso.
Garantizar el correcto funcionamiento y agilidad en la
respuesta, por parte de la empresa, en los posibles casos
de acoso.

Responsable:
o Comision seguimiento acoso.

e Colectivo destinatario:

o Comision de igualdad

Personal interno.

e Existencia de memoria anual
sobre actuaciones llevadas a
e Memoria anual sobre cabo ante los posibles casos
actuaciones llevadas a cabo ante de acoso que se hayan
los posibles casos de acoso que Cualitativo podido denunciar
se hayan podido denunciar internamente y donde se
internamente. constate un correcto
funcionamiento del

protocolo.
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9 Prevencidn y actuacion ante el acoso sexual, por
razén de sexo, psicolégico, moral o mobbing y/o
cualquier otra conducta o acoso discriminatorio

3
Informar y/o formar a la totalidad de la plantilla, o
cualguier persona que se relacione por motivos de trabajo,
en esta tematica.

e Prevencion y actuacion ante el acoso sexual, por razén
de sexo, psicolégico, moral o mobbing y/o cualquier
otra conducta o acoso discriminatorio.

e Formacion

Correctora

Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de acoso.

Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la

plantilla o cualquier persona que se relacione por motivos

de trabajo.

Responsable:
o RRHH
o Responsable de Formacidn
e Colectivo destinatario:
o Toda la plantilla Personal interno.
o Cualquier persona que se relacione por motivos
de trabajo, aunque la relacién contractual no
sea directamente con la empresa (por ejemplo,
ETT y/o subcontratas)

e N2y % de personas de plantilla . -
y p. . P e 100% de la plantilla ha recibido
gue han recibido . . . .
) . » Cuantitativo informacién/formacién sobre
informacién/formacién sobre la .
. la materia.
materia
e % de personas que se relacionan e 100% de las personas que se
por motivos de trabajo y que no relacionan con la organizacion
sean de plantilla que han recibido por motivos de trabajo pero
informacién/formacién sobre la Cuantitativo gue no son plantilla han
materia recibido
informacién/formacién sobre
la materia

Anual

Supone llevar a cabo acciones formativas y/o informativas
a la plantilla o a cualquier persona que se relacione por
motivos de trabajo. En ambos casos se dispone de
documento firmado a la recepcién del protocolo, o listado
de cuentas de correo a los que se ha enviado.
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9. Prevencidn y actuacion del acoso sexual y el acoso por

razon de sexo

4

el acoso en documentos como el Manual de Acogida,
convenio, cddigos de conducta, entre otros.

ncorporar el protocolo para la prevencién y actuacion ante

Prevencidn y actuacion del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo

Correctora

Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de acoso.

Responsable:
o RRHH

o Responsable de seleccion
Colectivo destinatario:

o Toda la plantilla

o Nuevas incorporaciones
o Entorno de la organizacio

N2y % de documentos en los
es necesario incorporar el
protocolo.

Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la
plantilla o cualquier persona que se relacione por motivos
de trabajo.

Personal
interno.

n

En el 100% de los

documentos identificados
se ha incluido informacion
sobre el protocolo de
prevencion y actuacion
frente el acoso.

que
Cuantitativo

Puntual

Supone identificar, revisar y modificar todos aquellos
documentos en los que se considere necesario incorporar el

Protocolo para la Prevencion y Actuacion ante el Acoso.
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9. Prevencidn y actuacion del acoso sexual y el acoso
por razon de sexo

5
Incorporar, de manera periddica,
informacién/comunicacion sobre la prevencidn y actuacién
frente al acoso.

e Prevencidn y actuacion ante el acoso sexual, por
razén de sexo, psicoldgico, moral o mobbing y/o
cualquier otra conducta o acoso discriminatorio.

e Elvalor de la igualdad en la cultura y gestion
organizativa.

e Comunicacidn inclusiva

Correctora

Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de acoso.

Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la

plantilla o cualquier persona que se relacione por motivos

de trabajo.

Responsable:
o Direccién de Equidad
o RRHH
o Responsable de comunicacion interna
e Colectivo destinatario:
o Toda la plantilla

personal interno

e Numero de

Informaciones/comunicaciones . e 1 comunicacién anual, como
. Cuantitativo L.

sobre el protocolo en materia de minimo.
prevencion del acoso

e N2y % de personas que conocen Cuantitativo e 100% de las personas que
el protocolo si se realizan han realizado la encuesta
encuestas de percepcion/clima conocen el protocolo

Anual Yy, si es el caso, cuando se realicen encuestas de
percepcion/clima
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9. Prevencidn y actuacion del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo

6
Solicitar a las empresas proveedoras de servicios de
personas (personal subcontratado) su protocolo interno
para la prevencidn y actuacion frente el acoso.

Prevencidn y actuacion del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo

Gestion

Garantizar un entorno seguro, saludable y libre de acoso.
Asegurar el conocimiento del protocolo a la totalidad de la
plantilla o cualquier persona que se relacione por motivos
de trabajo.

Responsable:
o Departamento/Area de compras.
e Colectivo destinatario:
o Empresas proveedoras de servicios de
personas

Personal interno

e Al 100% de las empresas

e N2y % de empresas proveedoras proveedoras de servicios de
a las que se les ha solicitado el Cuantitativo personal se les ha solicitado su
protocolo. protocolo de prevencion vy

actuacion frente el acoso.

o El 100% de  empresas
proveedoras de servicios de
personal a las que se les ha
solicitado, disponen y
presentan su procedimiento o
protocolo de prevencion vy
actuacion frente el acoso o
presentan el compromiso de
implantarlo durante el plazo de
ejecucion del contrato.

e N2y % de empresas de servicios
que disponen y presentan su Cuantitativo
protocolo.

Puntual.
Esta accidn sera necesaria en el momento de contratacidn
de una nueva empresa proveedora.
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COMUNICACION NO SEXISTA
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_ 10. Comunicacion no sexista

1
Formar en comunicacidn inclusiva y no sexista al personal
implicado en la comunicacién interna y/o externa.

e Comunicacidén no sexista.

e Formacion

Correctora

Continuar incorporando, de manera transversal, los
criterios de comunicacién inclusiva y no sexista.
Incrementar el uso de lenguaje e imagenes inclusivas en
todos los procesos de comunicacion.

Responsable:
o Responsable formacion
o Responsable de comunicacion.
e Colectivo destinatario:
o Toda la plantilla

Personal interno y/o
externo.

e El 100% de personas con

e N2y % de personas con responsabilidades en
responsabilidades en comunicacién comunicaciéon interna vy
interna y externa que han recibido Cuantitativo externa han recibido
formacién en comunicacion formacién en comunicacion
inclusiva y no sexista. inclusiva y no sexista.

o N2y % de personas de la plantilla e El 60% de las personas sin
sin responsabilidades de . responsabilidades de

., - Cuantitativo L, i
comunicacion que han recibido comunicacion han recibido
dicha formacién. dicha formacién.

e las personas que han

recibido dicha formacion
Cuantitativo han valorado su utilidad con
una puntuacion media de,
al menos, 4 sobre 5.

e Grado de satisfaccién/percepcién
de utilidad de la formacion.

A lo largo del plan
Se recomienda iniciar esta accion en colectivos con
responsabilidades en comunicacién, interna o externa.
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[ AWBITO BEAPLEAGION ] 10. Comunicacion no seista

2
Solicitar a las empresas proveedoras de servicios de
comunicacion la incorporacién de criterios de comunicacion
no sexista y perspectiva de género.

Comunicacidén no sexista

Correctora

Continuar incorporando, de manera transversal, los
criterios de comunicacion inclusiva y no sexista.
Incrementar el uso de lenguaje e imagenes inclusivas en
todos los procesos de comunicacién.

e Responsable:
o Responsable comunicacion
o Responsable de compras
e Colectivo destinatario:
o Empresas proveedoras de servicios de
comunicacién

Personal interno 3

e 100% de las empresas

e N2y % de empresas proveedoras proveedoras de
de productos/servicios de productos/servicios de
comunicacion a las que se ha comunicacion se les ha
enviado comunicados para que Cuantitativo solicitado que hagan uso de una
hagan uso de comunicacién no comunicacién inclusiva y no
sexista y con perspectiva de sexista.
género.

e En la auditoria interna se
corrobora que el 100% de las

040 . .
* Ny A'de ptoyectos de comunicaciones/proyectos de
comunicacion en los que se ha comunicacién en los que se ha

trabajado con colaboracién Cuantitativo contado  con  colaboracién

externa, que ha utilizado externa, las empresas han

comunicacién inclusiva. utilizado una comunicacién
inclusiva.

A lo largo de todo el Plan.
Se deberda contemplar esta accion cada vez que se
contraten dichos servicios.
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10. Comunicacion no sexista

3

Realizar un informe interno analizando el nivel de uso de
comunicacion inclusiva, tanto a nivel interno como externo.
Incluyendo comunicacion a través de lenguaje y/o imagenes

e Comunicacion no sexista
e Elvalor de la igualdad en la Cultura y gestion
organizativa

Correctora

Continuar incorporando, de manera transversal, los criterios
de comunicacidn inclusiva y no sexista.

Incrementar el uso de lenguaje e imagenes inclusivas en todos
los procesos de comunicacion.

Responsable:
o Responsable de comunicacion interna/externa
e Colectivo destinatario:

o Todala plantilla

o Entorno de la organizacion

Personal interno

e Existencia de un “Informe de
Cualitativo auditoria sobre el uso de la
comunicacion inclusiva”.

e Informe sobre el uso de la
comunicacion inclusiva.

e N2y % de documentos y/o e Enel 100% de los documentos

o . y/o comunicaciones
comunicaciones auditadas que han N .
R . Cuantitativo auditadas, se ha hecho uso de
hecho uso de comunicacion inclusiva y N .
. comunicacién inclusiva y no
no sexista. .
sexista.

Anual

Se recomienda incluir todos los formatos/canales de
comunicacion interna: comunicados, Manual de Acogida,
Procedimientos, intranet y comunicacidon externa: contratos,
pagina web, redes sociales, entre otros.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES
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2022
1TRIM 2TRIM 3TRIM 4TRIM

2023
1TRIM 2TRIM 3 TRIM 4TRIM

2024
1TRIM 2TRIM 3 TRIM 4TRIM

2025

1TRIM 2TRIM 3TRIM 4TRIM

AMBITO 1. EL VALOR DE LA IGUALDAD EN LA CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

1.1 Informe anual de impl. ion del plan

1.2 Comunicacion plan de igualdad a la plantilla

1.3 Disefiar plan de comunicacidn interno especifico de igualdad

1.4 Formacién a mandos en liderazgo pro-conciliacion

1.5 Informar a la plantilla sobre derechos laborales de victimas de violencia de género

1.6 Incorporar en el manual de acogida informacion sobre el Plan de Igualdad

1.7 Requerir ¢ imiento normativo en materia de igualdad a empresas proveedoras

1.8 Continuar colaborando con actos u organizaciones que tengan por objetivo la igualdad

1.9 Hacer accesible el plan de igualdad a través de la intranet de la empresa

AMBITO 2. PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION
2.1 Promover presencia equilibrada en puestos de respc ili de la empresa

2.2 Colaborar con centros educativos para publicar ofertas dirigidas a mujeres en puestos masculinizados y crear base de datos
2.3 Exigir a las empresas de seleccién y ETT que en los procesos de seleccion velen por la igualdad

AMBITO 3. CONDICIONES DE TRABAJO

3.1 Acciones correctoras para que ante igualdad curricular se prefiera el sexo menos representado

3.2 imiento de bajas voluntarias

AMBITO 4. SELECCION Y CONTRATACION

4.1 Revisar anuncios de vacantes para uso de lenguaje no sexista, inclusivo y no discriminatorio

4.2 Formar y sensibilizar a r bles de seleccién de personal en materia de igualdad

4.3 imiento de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo

4.4 Medidas accion positiva para en igualdad de condiciones contratar mujeres donde estén subrepresentadas
AMBITO 5. FORMACION

5.1 Potenciar formacion en igualdad, incluyendo mddulos de igualdad en todos los cursos

5.2 Impartir formacién en "masculini inclusivas”

5.3 Informar y anunciar piblicamente la oferta formativa a toda la plantilla

5.4 Facilitar acceso a cursos de reciclaje a la reincorporacion tras permiso de nacimiento o excedencia

5.5 Facilitar ibilizacion en materia de prevencion de toda tipologia de acoso

5.6 Creacion grupo de trabajo para incluir la perspectiva de género en proyectos de investigacion

AMBITO 6. PROMOCION PROFESIONAL

6.1 Facilitar promocién interna antes de vacantes externas, especialmente para mujeres en puestos de r bilidad
6.2 Medidas accién positiva para en igualdad de condiciones promocionar mujeres donde estén subrepresentadas
6.3 Disefiar programas de informacién y motivacién impulsar participacién de mujeres en promociones

6.4 Formar en igualdad y sesgos inconscientes a las personas que intervienen en promocion interna

AMBITO 7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

7.1 Realizar la difusién de medidas de conciliacién

7.2 Realizar comunicaciones que visibilicen hombres en el dmbito del cuidado

7.3 Identificar, de manera periddica, necesidades de conciliacion de la plantilla

AMBITO 8. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES

8.1 Realizar seguimiento anual de la brecha salarial

8.2 Incluir perspectiva de género en negociacion de nuevos convenios o acuerdos econdmicos

AMBITO 9. PREVENCION ANTE LOS ACOSOS Y CUALQUIER CONDUCTA DISCRIMINATORIA

9.1 Formar a las personas que participan en los casos de acoso

9.2 Realizar una memoria anual sobre los casos instruidos y las acciones llevadas a cabo

9.3 Informar a la plantilla y a personas con relacién laboral en materia de acoso

9.4 Incorporar en el manual de acogida informacion sobre el protocolo de actuacion frente acosos

9.5 Incorporar informacién/comunicacién sobre la prevencion y actuacién frente acosos

9.6 Solicitar a empresas proveedoras de servicios de personas su protocolo interno de prevencion de acosos
AMBITO 10. COMUNICACION NO SEXISTA

10.1 Formar en comunicacion inclusiva y no sexista al personal de comunicacion interna y externa

10.2 Solicitar a empresas proveedoras de servicios de comunicacion incorporacién de criterios de comunicacion no sexista
10.3 Realizar informe interno analizando nivel de uso de comunicacion inclusiva interno y externo
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2022

2023

2024

2025

DIFICULTAD GRADO DE
IMPLANTACION  CUMPLIMIENTO

DIFICULTAD GRADO DE
IMPLANTACION  CUMPLIMIENTO

DIFICULTAD GRADO DE
IMPLANTACION  CUMPLIMIENTO

DIFICULTAD GRADO DE
IMPLANTACION  CUMPLIMIENTO

AMBITO 1. EL VALOR DE LA IGUALDAD EN LA CULTURA Y GESTION ORGANIZATIVA

1.1 Informe anual de implantacién del plan

1.2 Comunicacién plan de igualdad a la plantilla

1.3 Disefiar documento de comunicacidn interno especifico de igualdad

1.4 Formacién a mandos en liderazgo pro-conciliacién

1.5 Informar a la plantilla sobre derechos laborales de victimas de violencia de género

1.6 Incorporar en el manual de acogida informacién sobre el Plan de Igualdad

1.7 Requerir cumplimiento normativo en materia de igualdad a empresas proveedoras

1.8 Continuar colaborando con actos u organizaciones que tengan por objetivo la igualdad

1.9 Hacer accesible el plan de igualdad a través de la intranet de la empresa

AMBITO 2. PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION
2.1 Promover presencia equilibrada en puestos de responsabilidad de la empresa

2.2 Colaborar con centros educativos para publicar ofertas dirigidas a mujeres en puestos masculinizados y crear base de datos
2.3 Exigir a las empresas de seleccion y ETT que en los procesos de seleccion velen por la igualdad

AMBITO 3. CONDICIONES DE TRABAIO

3.1 Acciones correctoras para que ante igualdad curricular se prefiera el sexo menos representado

3.2 Seguimiento de bajas voluntarias

AMBITO 4. SELECCION Y CONTRATACION

4.1 Revisar anuncios de vacantes para uso de lenguaje no sexista, inclusivo y no discriminatorio

4.2 Formar y sensibilizar a responsables de seleccion de personal en materia de igualdad

4.3 Seguimiento de solicitudes recibidas y contrataciones por sexo

4.4 Medidas accidn positiva para en igualdad de condiciones contratar mujeres donde estén subrepresentadas
AMBITO 5. FORMACION

5.1 Potenciar formacién en igualdad, incluyendo mdédulos de igualdad en todos los cursos

5.2 Impartir formacién en "masculinidades inclusivas"

5.3 Informar y anunciar publicamente la oferta formativa a toda la plantilla

5.4 Facilitar acceso a cursos de reciclaje a la reincorporacién tras permiso de nacimiento o excedencia

5.5 Facilitar sensibilizacién en materia de prevencién de toda tipologia de acoso

5.6 Creacion grupo de trabajo para incluir la perspectiva de género en proyectos de investigacion

AMBITO 6. PROMOCION PROFESIONAL

6.1 Facilitar promocién interna antes de vacantes externas, especialmente para mujeres en puestos de responsabilidad
6.2 Medidas accidn positiva para en igualdad de condiciones promocionar mujeres donde estén subrepresentadas
6.3 Disefiar programas de informacién y motivacion impulsar participaciéon de mujeres en promociones

6.4 Formar en igualdad y sesgos inconscientes a las personas que intervienen en promocién interna

AMBITO 7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

7.1 Realizar la difusién de medidas de conciliacién

7.2 Realizar comunicaciones que visibilicen hombres en el ambito del cuidado

7.3 Identificar, de manera periddica, necesidades de conciliacién de la plantilla

AMBITO 8. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES

8.1 Realizar seguimiento anual de la brecha salarial

8.2 Incluir perspectiva de género en negociacion de nuevos convenios o acuerdos econémicos

AMBITO 9. PREVENCION ANTE LOS ACOSOS Y CUALQUIER CONDUCTA DISCRIMINATORIA

9.1 Formar a las personas que participan en los casos de acoso

9.2 Realizar una memoria anual sobre los casos instruidos y las acciones llevadas a cabo

9.3 Informar a la plantilla y a personas con relacién laboral en materia de acoso

9.4 Incorporar en el manual de acogida informacién sobre el protocolo de actuacién frente acosos

9.5 Incorporar informacién/comunicacién sobre la prevencién y actuacién frente acosos

9.6 Solicitar a empresas proveedoras de servicios de personas su protocolo interno de prevencién de acosos

AMBITO 10. COMUNICACION NO SEXISTA

10.1 Formar en comunicacidn inclusiva y no sexista al personal de comunicacion interna y externa

10.2 Solicitar a empresas proveedoras de servicios de comunicacién incorporacidn de criterios de comunicacidn no sexista

10.3 Realizar informe interno analizando nivel de uso de comunicacién inclusiva interno y externo
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