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1. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

Razdn social

Centro Tecnoldgico de la Energia y del Medio Ambiente
de la Regidn de Murcia (CETENMA)

NIF

G30744999

Domicilio Social
Organizacion de la gestion de personas

Dispone de departamento de personal o RRHH

C/ Sofia 6-13. 30353 Cartagena (Murcia)

S|

Representacion sindical
Actividad
CNAE

NO

7219

Descripcion de la actividad

Otra Investigacion y Desarrollo experimental en ciencias
naturales y técnicas

Convenio Colectivo de aplicacion

y oficinas de estudios técnicos

Convenio colectivo del sector de empresas de ingenieria

Cadigo del convenio

99002755011981

Centros de trabajo

N ——..

Constitucion de la empresa

Dimension
Mujeres N2 mujeres 17 N2 contratos 17
Hombres N2 hombres 14 Ne@ contratos 14

2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

Este Plan de Igualdad ha sido negociado por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,

compuesta por:

La representacidn de la empresa,

* GEMMA CASTEJON MARTINEZ, DIRECTORA

* MARTA CARRERAS JIMENEZ, RESPONSABLE DE ADMINISTRACION

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

Este plan de igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, asi
como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos

de prestacién de servicio en la empresa.

El dmbito territorial de aplicacién del plan de igualdad es la Comunidad Auténoma de la Regién

de Murcia.

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de 4 aiios y entrara en vigor al dia siguiente de

su aprobacion.
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4. DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA

Para la realizacion del diagndstico de situacion se han recabado datos de las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacidon femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Violencia de género

K) Analisis del lenguaje, comunicacién con los grupos de interés e imagen que proyecta la
empresa

Tras el andlisis detallado de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa,
y la interpretacién de datos, se han identificado las dreas, los objetivos y las acciones necesarias
para la mejora en materia de igualdad, contenidos en el epigrafe de este plan denominado “dreas
de actuacion, objetivos, medidas, indicadores, medios y recursos “.

A continuacidn, se hace un resumen del diagndstico:
CULTURA EMPRESARIAL E IMAGEN QUE PROYECTA LA EMPRESA

Cultura empresarial

Iniciativas Igualdad

v Lideres del proyecto “ECO-STEM GIRLS”, con la colaboracién de la Fundacién Espafiola para la Ciencia y
la Tecnologia — Ministerio de Ciencia e Innovacién, en base a la Convocatoria 2020 de Ayudas para el
fomento de la cultura cientifica, tecnoldgica y de la innovacion. El objetivo es potenciar la presencia de
mujeres en las aulas de carreras STEM, a través de diferentes actividades en colegios e institutos de la
Regién de Murcia, con experiencias que fomenten la vocacidn cientifica en las niflas y en las
adolescentes. Con las actuaciones de ECO-STEM GIRLS se estimulan vocaciones cientificas y tecnolégicas
en nifias de 10-16 afios a través de actividades dinamicas y atractivas que ponen en contacto a las nifias
con mujeres modelo de diferentes dmbitos relacionados con la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las
matematicas (STEM en sus siglas en inglés).

v Celebracién del Dia Internacional de la Mujer a través de las redes sociales, con el lema “En CETENMA
las mujeres somos el 58% de la plantilla y no podemos celebrar de mejor manera este dia, ique
trabajando en lo que mas nos gusta!”
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Canales utilizados para la Comunicacién

El andlisis pone de manifiesto que existen canales formales para la comunicacion con el personal,
realizada a través de celebraciones frecuentes de reuniones departamentales, via mail, por
WhatsApp, a través del tablén de anuncios, hay Web corporativa, se realizan video conferencias y
se dispone de Office 365 que permite compartir documentos.

Andlisis de la Comunicacidon desde la perspectiva de género

Se promueve la igualdad, las imagenes utilizadas por la empresa son incluyentes y no sexistas y
aunque a veces se procura incluir a la mujer en el discurso, sigue habiendo lenguaje no inclusivo
en 4 de los documentos analizados.

Politica de la empresa

La politica de la empresa incluye la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Compromiso con la lgualdad de empresas proveedoras

Se realizan auditorias a empresas proveedoras de acuerdo a las Normas I1SO 9001 y 14001, pero
no incluyen aspectos en materia de igualdad.

INFORMACION CUANTITATIVA DE LA PLANTILLA. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

EQUILIBRIO DE MUJERES Y HOMBRES EN LA ORGANIZACION

Equilibrio en la composicion de la plantilla formada por un 55% de mujeres y un 45% de
hombres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Distribucion horizontal

El bajo nimero de personas impide concluir si hay segregacion horizontal:

v" Aunque el departamento de Administracién esta sélo ocupado por mujeres y es habitual este
tipo de segregacion en otras empresas, lo cierto es que sélo hay 2 mujeres en el
departamento.

v Hay representacion femenina en todos los departamentos, siendo el departamento de
Energia, el Unico donde la representacion es inferior al 40%, concretamente del 33%.

Distribucién vertical

No hay segregacion vertical:
v EI 57% de los cargos de responsabilidad estan ocupados por mujeres, y el 43% por hombres.
v El maximo cargo esta ocupado por una mujer.

v’ La tasa relativa de éxito mujeres/hombres en cargos de responsabilidad es del 110%, lo que
refleja que, aunque préximo al equilibrio, las mujeres tienen mas éxito que los hombres para
alcanzar los puestos de responsabilidad (1,10 veces mas).

v No hay techo de cristal.
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Evolucion de la plantilla en los ultimos 4 afios

La evolucion en el periodo 2018-2022 es la siguiente:
v" El porcentaje de mujeres ha aumentado un 5%.

v’ La tasa relativa de éxito mujeres/hombres en cargos de responsabilidad ha disminuido un
40%, lo que implica que las mujeres tienen menos éxito ahora que en 2018 para alcanzar
puestos de responsabilidad, si bien siguen teniendo mas éxito que los hombres (1,10 veces
mas).

v" Antes el 60% de los cargos de responsabilidad estaban ocupados por mujeres y en la
actualidad ocupan el 57%.

EDAD DE LA PLANTILLA

La edad media de las mujeres y de los hombres es de 34 afios.

Equilibrio en tramo de edad de maternidad/paternidad v crianza

El 71% de las trabajadoras pertenecen al tramo de edad de maternidad y crianza (edades
comprendidas entre 25 y 44 afios), por lo que no se evita la contratacion de féminas en este
tramo de edad.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA

Se han recopilado los datos del personal por puesto y antigliedad segun sexo.
DISTRIBUCION POR PUESTOS Y NIVEL Y DE ESTUDIOS

El 100% de los hombres y el 88% de las mujeres tienen estudios universitarios, situaciéon poco
frecuente en otras empresas donde las mujeres acostumbran a tener mas cualificacion.

ANALISIS POR PUESTO Y NUMERO DE HIJOS/AS

Se han recopilado los datos del personal por puesto y n2 de hijos/as segulin sexo.
CONDICIONES DE TRABAJO

ESTABILIDAD LABORAL

Aunque proximo al equilibrio, los hombres tienen mayor contratacién indefinida (93%) que las
mujeres (88%).

CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL
El 12% de las mujeres y el 0% de los hombres tienen contratacion a tiempo parcial.

TIPO DE JORNADA Y HORARIOS
Jornada

La jornada es partida de lunes a jueves y continua los viernes y cuatro meses de verano.
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Horarios

El horario es de 8:00 a 17:30 h de lunes a jueves, con media hora de horquilla flexible, segun el
tiempo de comida (1/2 h o 1h), para todo el personal excepto para 1 mujer que trabaja a jornada
continua.

Los viernes se trabaja de 8:00 a 14:00 h o de 8:30 a 14:30 h.

Durante los meses de junio a septiembre, ambos incluidos, la jornada es continua de 8 a 15 h.

HORAS EXTRAORDINARIAS

No se realizan horas extraordinarias.

REDUCCION DE JORNADA

No hay personas con reduccién de jornada.

MEDIDAS DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO.

El Plan de riesgos laborales tiene una consideracidon especifica de riesgos relacionados con el
embarazo, parto reciente y lactancia:

v En las fichas de evaluacién de riesgos laborales de las trabajadoras en situacién de embarazo,
parto reciente o lactancia y en el anexo de criterios para la proteccién de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, se desarrollan las limitaciones
para el desempeio del trabajo, en el caso de que sea desarrollado por trabajadoras en
situacién de embarazo, parto reciente y lactancia, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 26
de la Ley 31/1995.

AN

Hay fichas de evaluacidn de riesgos ante exposicidn a agentes quimicos.

v" La empresa adopta las medidas que sean necesarias para evitar la exposiciéon de estas
trabajadoras a los riesgos que se identifiquen en la evaluacién, para su seguridad y salud o una
posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia. Las medidas se dirigen a adaptar las
condiciones de trabajo o el tiempo de trabajo de la trabajadora afectada.

INTIMIDAD EN RELACION CON EL ENTORNO DIGITAL Y LA DESCONEXION

Se respeta la Intimidad en relacidn con el entorno digital y la desconexion.

EXTINCIONES DE CONTRATO EN EL PERIODO DE REFERENCIA

Ha habido 8 extinciones de contrato, 4 de mujeres (2 por periodo de prueba, 1 por fin de proyecto
y 1 por baja voluntaria) y 4 de hombres (2 por baja voluntaria, 1 por fin de proyecto y 1 de baja
por paternidad).

MOVILIDAD FUNCIONAL Y GEOGRAFICA

No hay régimen de movilidad funcional y geografica, segln lo previsto en los articulos 39 y 40 del
Estatuto de los Trabajadores.

MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LOS ULTIMOS 3 ANOS

No ha habido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los ultimos 3 afios.
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INAPLICACIONES DEL CONVENIO COLECTIVO

No ha habido inaplicaciones de convenio conforme a lo previsto en el articulo 82.3 del Estatuto de
los Trabajadores.

PERSONAS TRABAJADORAS CEDIDAS POR OTRA EMPRESA (ETT)

No ha habido contratacién de personal a través de ETT.

VIOLENCIA DE GENERO

No se realizan acciones al respecto.
CLASIFICACION PROFESIONAL

La maxima categoria profesional (C1-licenciaturas) estd ocupada por un 50% de hombres y un
50% de mujeres, la siguiente categoria (C2-diplomaturas) lo ocupan un 33% de hombres y un 67%
de mujeres, estando la tercera categoria (C3-Personal Técnico de Laboratorio) ocupado sélo por
trabajadoras.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL.
Las medidas de conciliaciéon adoptadas por la empresa son las siguientes:
v" Flexibilidad horaria de media hora en la entrada y la salida.
Tiempo de comida flexible de 1 hora o media.
No se trabaja los viernes por la tarde, ni los meses de junio, julio, agosto y septiembre.
No se hacen horas extraordinarias.
Posibilidad de adaptacidn de la jornada al horario escolar.
Se conceden permisos especiales para necesidades familiares.
Orden del dia en las reuniones para ahorrar tiempo.
Se realizan videoconferencias.

Comedor en las instalaciones para ahorrar tiempo en desplazamientos.

AN N N N N N U N N

Teletrabajo en casos de necesidad.
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Se adjunto como anexo del plan de Igualdad, el procedimiento de acoso sexual y por razén de sexo
negociado con la Comision Negociadora de Igualdad.

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

La difusidn de las ofertas de empleo se realiza en redes, por infojobs, SEF, a través de la Web y por
el boca a boca.

Se han analizado dos ofertas de trabajo, encontrandose lenguaje no incluyente en una de ellas.
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Los procesos para realizar la seleccién de personal son la preseleccion de curriculums vy la
realizacion de una entrevista, ambos realizados por la Direccién y las personas responsables de
area.

Existen fichas de perfil de puestos de acuerdo a la norma ISO 9001 para la seleccidn de personal,
qgue describen los requisitos necesarios para los puestos de trabajo (idioma, experiencia en
[+D+i...).

Descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo

En la Auditoria retributiva, que forma parte de este diagndstico, se ha realizado una descripcién
de los puestos de trabajo existentes en la empresa y del perfil necesario para cubrir el puesto.

PROMOCION PROFESIONAL
La promocién del personal se realiza de acuerdo a los siguientes criterios:

Existen rangos salariales por categorias de puesto de trabajo respondiendo a la responsabilidad
asociada a dicho puesto (auxiliar administrativo, auxiliar laboratorio, personal técnico 1+D junior
(experiencia investigadora <4 afios), personal técnico 1+D medio (experiencia investigadora < 8
afios), personal técnico I+D senior (experiencia investigadora > 8 afios), responsable de contrato,
coordinacién proyecto europeo, responsable Administracién y responsable de Area)).

A final de cada afio, la direccién evalta junto al personal responsable de Area, el rendimiento,
productividad y contribucion a los resultados del ejercicio de cada trabajador o trabajadora,
determinando si promociona a una categoria superior o si recibe un incentivo econémico por
productividad.

De acuerdo a dichos criterios:

v" Durante el ejercicio 2022 han ascendido de nivel 3 mujeres (de personal técnico 1+D medio a
personal técnico I+D senior) y 2 hombres (de personal técnico 1+D senior a Responsable
Contrato); 1 mujer ha recibido un incentivo salarial por produccidn; y 2 mujeres y 1 hombre
han recibido una subida salarial por resultados.

v" En el afio 2021 han ascendido de nivel 3 mujeres (una de personal técnico I+D senior a
jefatura de area, otra de personal técnico 1+D junior a personal técnico I+D senior y otra de
personal técnico 1+D medio a responsable de Contrato) y 1 hombre (de personal técnico 1+D
medio a personal técnico 1+D senior); 1 hombre y 1 mujer han recibido una subida salarial
por resultados/productividad.

En el ultimo afio las mujeres han tenido mas éxito que los hombres (1,24 veces mas) para
promocionar (Tasa relativa de éxito mujeres/hombres para promocionar de 124%).
FORMACION

Existen procedimientos escritos para la formacion del personal y se realizan planes anuales de
formacién.

No se dispone de herramientas desagregadas por sexo para cuantificar la formacion.

La formacion la deciden la Direccién y la persona responsable de area, pero el plan de formacidn
esta abierto para que el personal solicita el curso que quiere hacer.

En el Ultimo ejercicio las mujeres han recibido 108 horas de formacién y los hombres 192 h.

Formacidén vy sensibilizacion en igualdad

v La plantilla no ha participado en acciones de formacidn o sensibilizacién en materia de
igualdad.
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5. AUDITORIA RETRIBUTIVA Y VIGENCIA

La auditoria retributiva se ha realizado de acuerdo al contenido del articulo 8 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO

El diagndstico de la situaciéon retributiva se ha estructurado en tres grandes bloques que
resumimos a continuacion:

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En primer lugar, se ha definido el SVPT, para lo cual se han elegido 17 factores agrupados en 4
tipos (A. Conocimiento y aptitudes, B. Responsabilidad, C. Esfuerzo y D. Condiciones de trabajo) y
a cada uno de ellos se les ha asignado un género (femenino, masculino y neutro). También, se han
asignado pesos, tanto a los 4 tipos en que se agrupan los factores, como a cada uno de los
factores, en funcidn del valor que aportan a la empresa.

A continuacion, se han identificado y definido los puestos de trabajo existentes en la empresa, asi
como los departamentos y el grupo profesional al que pertenece cada uno; y se han valorado los
puestos de trabajo de acuerdo a los factores definidos en el SVPT creado, seleccionando el nivel
de exigencia requerido para el puesto, para cada uno de los factores considerados.

Una vez disefiado el SVPT y enumerados y valorados todos los puestos de trabajo de la empresa,
se ha comparado la puntuacion obtenida por cada puesto de trabajo, y se ha realizado un analisis
de los puestos de la organizacién desde la perspectiva de género; comprobandose también, la
coherencia de cada ponderacion en funcidn de la naturaleza de cada trabajo y la realidad de la
empresa.

La aplicacion de un sistema de valoracidn de puestos tiene por objeto colocarlos a todos ellos de
acuerdo a una escala, la cual se emplea también para asignar retribuciones, ya sea como valores
fijos o como bandas salariales, de tal manera que se establece una proporcionalidad entre el valor
aportado por el puesto de trabajo a la empresa (puntos alcanzados) y la retribucién tedrica que
deberia percibir de acuerdo a ese valor. Esto nos permite comparar los salarios equiparados
(normalizados y anualizados) con los salarios tedricos definidos.

REGISTRO RETRIBUTIVO

En el registro retributivo se han desagregado por sexo los promedios y las medianas de todos y
cada uno de los conceptos retributivos que afectan a la empresa y se ha medido la diferencia
porcentual entre hombres y mujeres, calculada de la siguiente forma:

Diferencia porcentual = ((cantidad correspondiente a los hombres- cantidad correspondiente a las
mujeres) /cantidad correspondiente a los hombres) x100

El registro retributivo contiene tanto importes efectivos (retribuciones satisfechas a cada persona,
para cada una de sus situaciones contractuales en el periodo de referencia) como importes
equiparados (para cada persona se considera la ultima situacion contractual, en el caso de que
fueran varias durante el periodo de referencia).

La equiparacidn se utiliza con el objeto de comparar importes, para lo cual estos se normalizan y
anualizan.

Con el objeto de dar cumplimiento al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, los registros retributivos se han agrupado, por un lado,
segln el sistema de clasificacion profesional aplicable en la empresa y por otro, segun la
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valoracion de puestos de trabajo en escalas de 70 puntos cada una, de acuerdo a las puntuaciones
obtenidas en la VPT.

Ademas, se han analizado los complementos salariales y extrasalariales desde la perspectiva de
género

RELEVANCIA DE OTROS FACTORES DESENCADENANTES DE DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

Se han analizado los roles y estereotipos de género, las deficiencias o desigualdades en el disefio o
uso de medidas de conciliacion y corresponsabilidad, y las dificultades para la promocion
derivadas de otros factores como actuaciones empresariales en materia de movilidad vy
disponibilidad no justificadas.

CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las principales conclusiones del diagndstico de igualdad en materia retributiva son las siguientes:

CONCLUSIONES RESPECTO AL SVPT

v Respecto al total de puntos obtenidos en la VPT, pesan mas los puntos atribuidos a factores
femeninos que los atribuidos a los masculinos, lo cual se adecua a la realidad de la empresa,
gue en el afio 2022 tuvo un 55% de trabajadoras y un 45% de trabajadores, por lo que cabe
esperar que predominen los factores femeninos sobre los masculinos.

v Ademas, se recomienda aumentar el peso de los factores conocimientos informaticos”,
“creatividad e innovacién”, “habilidad comunicacién”, “concentracién” y “pantallas
visualizacién”; y disminuir el de “destreza en el manejo de equipos y maquinaria”, “habilidad
manual-precision” y “fines de semana”.

v Hay que eliminar el factor “postura-esfuerzos” ya que no han obtenido puntos, por lo que
carece de interés para la empresa.

v Respecto a la determinacién de salarios acorde a la VPT, el salario real no sigue un orden
decreciente del mayor orden jerarquico al menor. Ademas, en varios casos, las puntuaciones
obtenidas por cada puesto no son coherentes ni con el orden jerarquico de la empresa, ni con
los salarios reales equiparados. Por todo ello, se recomienda revisar las valoraciones de
puestos.

v Respecto al analisis de los puestos de trabajo se observa lenguaje no incluyente, pues varios
de los puestos definidos por la empresa se han nombrado en masculino.

CONCLUSIONES RESPECTO AL REGISTRO RETRIBUTIVO

v La brecha salarial existente es del 3% a favor de las mujeres, por lo que aunque préximo al
equilibrio, las mujeres cobran mas.

v No hemos constatado en la comparativa que la brecha salarial entre mujeres y hombres
supere el limite del 25% que exige el art. 6.b. del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, en lo referente a la necesidad de justificar esa diferencia
en el registro salarial.
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CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE ROLES Y ESTEREOTIPOS DE GENERO
v No observan roles y estereotipos de género habituales en la sociedad:

* Equilibrio en la composicion de la plantilla formada por un 55% de mujeres y un 45% de
hombres.

* No hay segregacion vertical: el maximo cargo de la empresa estd ocupado por una mujer,
las mujeres ocupan el 57% de los cargos de responsabilidad, tienen mas éxito que los
hombres para alcanzar los puestos de responsabilidad y no hay techo de cristal.

* Los hombres estdn mas cualificados que las mujeres (El 100% de los hombres y el 88% de
las mujeres tienen estudios universitarios), situacion muy poco habitual en otras empresas.
CONCLUSIONES RESPECTO A LAS DEFICIENCIAS O DESIGUALDADES EN EL DISENO O USO DE
MEDIDAS DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
v No se observan desigualdades en el disefio o uso de medidas de conciliacién vy

corresponsabilidad

CONCLUSIONES RESPECTO A LAS DIFICULTADES PARA LA PROMOCION DERIVADAS DE OTROS
FACTORES COMO ACTUACIONES EMPRESARIALES EN MATERIA DE MOVILIDAD Y
DISPONIBILIDAD NO JUSTIFICADAS

v No se observan dificultades para la promocidn:

* En el dltimo afio las mujeres han tenido mas éxito que los hombres (1,24 veces mas) para
promocionar (Tasa relativa de éxito mujeres/hombres para promocionar de 124%).

* No hay régimen de movilidad funcional y geogréfica, segun lo previsto en los articulos 39 y
40 del Estatuto de los Trabajadores.

* No hay complementos salariales por disponibilidad.

* El trabajo en fines de semana no se requiere “nunca” excepto para el puesto de Direccidn,
en el que se requiere “puntualmente” y estd ocupado por una mujer.

* En cuanto al factor viajes, hay varios puestos que requieren de pernoctaciones puntuales (2
noches o menos y maximo de 1 viaje al mes), si bien estdn ocupados por mujeres y
hombres en algunos casos, otros solo por hombres y otros sélo por mujeres, no
apreciandose un mayor peso de un sexo respecto al otro.

VIGENCIA DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La vigencia de la auditoria retributiva es la misma que la de este plan de igualdad.

6. PROCEDIMIENTO DE ACOSO SEXUAL , POR RAZON DE SEXO Y OTRAS
CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD
MORAL

El procedimiento de acoso sexual, acoso por razén de sexo, y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral, se adjunta como anexo.
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7. AREAS DE ACTUACION, OBJETIVOS, MEDIDAS, INDICADORES, MEDIOS Y
RECURSOS

La empresa estd comprometida con la Igualdad y por ello, se propone implantar un conjunto de
medidas que tienen por objeto alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y eliminar las discriminaciones por razén de sexo en el conjunto de la empresa. Se
pretende una integracion transversal de la igualdad a todos los niveles de la organizacion, sin
detrimento de las actuaciones en areas especificas.

Para llevar a cabo este propdsito se han definido las dreas de actuacién, los objetivos concretos a
alcanzar, las actuaciones, procedimientos, medios humanos y materiales, plazos para su
consecucién, personal responsable y destinatario de las acciones, asi como los sistemas de
seguimiento y evaluacion, que se detallan en los puntos siguientes.

A continuacion se desarrollan las Acciones del Plan de Igualdad:

Area: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO Igualdad de oportunidades en el acceso a cualquier puesto de trabajo
CUALITATIVO
OBJETIVO Elaboracion del 100% de las ofertas de trabajo en lenguaje inclusivo
CUANTITATIVO
ACCION 1: Elaboracidon de ofertas de trabajo en lenguaje inclusivo
Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y
Procedimiento ST Personas destinatarias
Humanos Materiales
. Responsable
Asegurarse que el lenguaje de las ofertas de de ) .
empleo es inclusivo Administracion 0€ Posibles candidatas
/RR.HH
. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Ofertas de trabajo en lenguaje inclusivo
INDICADORES CUANTITATIVOS
o % ofertas de trabajo en lenguaje inclusivo
e N2 de candidatas y N2 de candidatos
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Area: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO Igualdad de oportunidades en el acceso a cualquier puesto de trabajo
CUALITATIVO

Comunicacién de procedimientos para la captacién y seleccion de personal desde la
perspectiva de género al 100% del personal responsable de la captacidn y seleccién de
personal

OBIJETIVO
CUANTITATIVO

Elaboracion de procedimientos para la captacion y seleccion de personal desde la
ACCION 2: perspectiva de género, aplicando criterios claros y objetivos que no den lugar a
situaciones de discriminacion directa o indirecta

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento el Personas destinatarias

Humanos Materiales
Elaboracién de procedimientos para la
captacion y seleccion de personal desde
la perspectiva de género Direccion y

Responsable
Aprobacion de 200 € Nuevo personal

Administracion

Comunicacion de procedimientos al /RR.HH
personal responsable de la captacion y
seleccion de personal

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Procedimientos para la captacidn y seleccion de personal
INDICADORES CUANTITATIVOS
* % hombres y mujeres en plantilla (evolucion)

% mujeres/hombres por puesto de trabajo (evolucion)

NOTA: Todos los indicadores cuantitativos iran desagregados por sexo
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Area: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO Equilibrio en la distribucién de la plantilla
CUALITATIVO
OBIETIVO Aumentar al menos un 5% la proporciéon de trabajadoras en puestos con menor

CUANTITATIVO | representacion

Contratacion del sexo menos representado, a igualdad de méritos, para puestos en los

ACCION 3: .. . . .. iee
que su representacion es inferior al 40% (accién positiva)
Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento ST Personas destinatarias

Humanos Materiales
Contratacién del sexo menos representado, Personal
aigualdad de méritos, para puestos en los encargado
que su representacion es inferior al 40% de I.a 0€ Nuevo personal
(accién positiva) captaciony

seleccion

. INDICADORES CUALITATIVOS

Indicadores

e Contrato de trabajo

INDICADORES CUANTITATIVOS
e N2 de trabajadoras y n2 de trabajadores de nueva incorporacion
e % hombres y mujeres en plantilla (evolucion)

e % mujeres/hombres por puesto de trabajo, nivel jerdrquico y departamento
(evolucidn)
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Area:  CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIJETIVO Disponer de un sistema de clasificacion profesional garantista de la igualdad de trato y de
CUALITATIVO oportunidades e inexistente de discriminacién por razén de sexo.

OBIETIVO Revision del lenguaje del 100% de los puestos de trabajo o grupos profesionales,
CUANTITATIVO eliminando denominaciones masculinas o femeninas y sustituyéndolo por un lenguaje
neutro

Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas en los puestos de trabajo o grupos

ACCION 4: . . - .
profesionales, utilizando términos neutros en sus denominaciones.

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

evaluacion

Procedimiento Personas destinatarias

Humanos Materiales

Revision del lenguaje utilizado en los
puestos de trabajo o grupos profesionales, Responsable

.. . . . de .
eliminando denominaciones masculinas o Admini ) 50 € Plantilla
femeninas y sustituyéndolo por un lenguaje ministraci
neutro. on

. INDICADORES CUALITATIVOS

Indicadores
e Registro de revision del lenguaje
e Tipo de documentos revisados

INDICADORES CUANTITATIVOS

e N2 de documentos revisados
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Area: ASIFICACION PROFESIONAL

Disponer de un sistema de clasificacion profesional equilibrado en presencia de mujeres y
OBJETIVO ) : . .
CUALITATIVO hombres en todos los niveles, y garantista de la igualdad de trato y de oportunidades e
inexistente de discriminacién por razén de sexo.

OBJETIVO Revision del 100% de los factores del SVPT
CUANTITATIVO

ACCION 5: Ajustar el peso de los factores del SVPT a la realidad de la empresa

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

evaluacion

Procedimiento Personas destinatarias

Humanos Materiales

Aumentar el peso de los factores
conocimientos informaticos”, “creatividad e
innovacién”, “habilidad comunicacién”,
“concentracién” y “pantallas visualizacidon”; | Responsable 200 € _
disminuir el de “destreza en el manejo de del SVPT Plantilla
equipos y maquinaria”, “habilidad manual-
precision” y “fines de semana”; y eliminar el
factor “postura-esfuerzos”.

. INDICADORES CUALITATIVOS

Indicadores
e SVPT revisado

INDICADORES CUANTITATIVOS

e Peso de los distintos factores del SVPT
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Area: FORMACION

OBJETIVO Aumentar los conocimientos del personal en materia de igualdad
CUALITATIVO
OBIETIVO Formacion en materia de igualdad al 100% del personal de la empresa que forma parte de

CUANTITATIVO | |3 Comision de Igualdad y de RR.HH.

Formacion en materia de igualdad de oportunidades al personal de la empresa que

ACCION &: forma parte de la Comision de Igualdad y al personal de RR.HH.

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

evaluacion

Procedimiento Personas destinatarias

Humanos Materiales

Responsable

Definir el contenido de la formacién de RR.HH.
Personal de la empresa
. ue forma parte de la
Impartir formacién en materia de igualdad 300 € q L, p
Responsable Comision de igualdad y al
al personal de la empresa que forma parte impartir
de la Comisién de igualdad y al personal de P - personal de RRHH
formacion
RRHH
. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores

e Contenido de la formacién impartida
INDICADORES CUANTITATIVOS
o N2 de mujeres y puesto de trabajo que ocupan que han recibido formacion en igualdad

e N2 de hombres y puesto de trabajo que ocupan que han recibido formaciéon en
igualdad

e N2 de horas de formacion

NOTA: Todos los indicadores cuantitativos irdn desagregados por sexo
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Area: FORMACION

OBJETIVO Aumentar los conocimientos del personal en materia de igualdad
CUALITATIVO

OBIJETIVO Sensibilizacion en materia de igualdad al 70% del personal
CUANTITATIVO

ACCION 7: Sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades a la plantilla

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento SuelLE o Personas destinatarias

Humanos Materiales

Definir el contenido de la sensibilizacion

(planes de igualdad, sensibilizacion genérica
) Responsable

de RR.HH.
Definir los medios para la sensibilizacion 400 € Plantilla

(carteleria, reparto de dipticos, ...)

Responsable
Impartir sensibilizacién impartir
formacion

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Contenido de la sensibilizacion impartida
INDICADORES CUANTITATIVOS
e N2 de mujeres que han recibido sensibilizacién en igualdad

e N2 de hombres que han recibido sensibilizacién en igualdad

e N2 de horas de sensibilizacion

NOTA: Todos los indicadores cuantitativos irdn desagregados por sexo
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Area: FORMACION

OBJETIVO o ]
CUALITATIVO Aumentar las horas de formacién dirigidas a mujeres

OBJETIVO
CUANTITATIVO | Aumentar al menos un 20% las horas de formacion impartidas a las trabajadoras

Analisis de necesidades formativas para mujeres y formacion para trabajadoras (accion

ACCION 8: "
positiva)

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

evaluacion

Procedimiento Personas destinatarias

Humanos Materiales

Responsables
de
departamentos

Deteccion de las necesidades formativas de
las trabajadoras

Inclusién de las necesidades en el plan

anual de formacion 300 € Trabajadoras

Revisidn del lenguaje utilizado en la oferta | Responsable de
formativa, asegurandose que es inclusivo formacion

Formacion a las trabajadoras

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Encuestas de necesidades formativas
e Plan de formacion
e Tipo de cursos realizados
INDICADORES CUANTITATIVOS

e N2 Horas de formacidn desagregadas por sexo y curso

e N2 horas totales de formacidén desagregadas por sexo
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Area: FORMACION

OBJETIVO
CUALITATIVO Creacioén de las herramientas necesarias para analizar si hay igualdad en la formacion

OBJETIVO
CUANTITATIVO | Inclusidn de la variable sexo en el 100% de los informes anuales de la formacion impartida

ACCION 9: Inclusidn de la variable sexo a la base de datos de la formacidn recibida por el personal

Medios y recursos para la
implantacién, seguimiento y

Procedimiento BT Personas destinatarias
Humanos Materiales
Inclusidon de la variable sexo a la base de
datos de la formacién
Revisidn y aprobacion base de datos Responsable
de 50 € Plantilla
Procesamiento de datos de la formacion | formacién
anual impartida
Analisis de resultados y conclusiones

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores

o Base de datos de formacion desagregada por sexo
INDICADORES CUANTITATIVOS

e N2 Horas de formacidn desagregadas por sexo y tipo de curso

N2 horas totales desagregadas por sexo

N2 de personas que asisten a formacidén por sexo y tipo de curso

N2 de personas que asisten a formacién por sexo

Plan de Igualdad 22/37



Financiado por el Fondo Social Europeo (FSE)

*

T ceren

* .
* 4k Centro Tecnolégico

e la Energia y del
UNION EUROPEA
“Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”

Area: PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ) » ]
CUALITATIVO Igualdad de oportunidades en la promocién profesional
OBJETIVO Difusién de procedimientos para la promocién con perspectiva de género al 100% del
CUANTITATIVO .,
personal encargado de la promocién
ACCION 10: Definir procedimientos para la promocion profesional adecuados al principio de igualdad
" | y que no den lugar a situaciones de discriminacién directa o indirecta

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento ST Personas destinatarias

Humanos Materiales
Definicion de procedimientos para la
promocidn profesional desde la perspectiva
de género D »

ireccion .

- _ y 200 € Plantilla

Revisidn y aprobacion RRHH
Comunicacidn al personal

. INDICADORES CUALITATIVOS

Indicadores
e Procedimientos de promocion profesional

INDICADORES CUANTITATIVOS
e Porcentaje del N2 de mujeres ascendidas de nivel profesional
e Porcentaje del N2 de hombres ascendidos de nivel profesional

e % mujeres/hombres por puesto de trabajo (evolucion)

e Evolucién de la opinion del personal sobre la igualdad en la promocion
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Area: CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

OBJETIVO
CUALITATIVO Asegurar la perspectiva de género en la Prevencion de Riesgos Laborales

OBJETIVO Nombramiento de 1 mujer como responsable de asegurar la perspectiva de género en la
CUANTITATIVO - .
evaluacion de riesgos

Nombrar a una trabajadora como responsable de asegurar la perspectiva de género en la

ACCION 11: ., . . .
evaluacion de riesgos y definir sus funciones

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento EEIEET Personas destinatarias
Humanos Materiales

Nombramiento de la trabajadora

responsable de asegurar la perspectiva de

género en la evaluacion de riesgos Direccién 100 € Plantilla

Definicion y aprobacion de sus funciones

e Acta del nombramiento y funciones
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Area:  CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

OBJETIVO
CUALITATIVO Prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género
OBJETIVO Inclusién de la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, en la valoracién de
CUANTITATIVO riesgos del 100% de los puestos de trabajo ocupados por trabajadoras
Inclusién de la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, en la valoracion
de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras (de acuerdo al
ACCION 12: .. . P .
art. 12 de la Ley organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual)

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Inclusiéon de la violencia sexual entre los

responsable

Procedimiento S L Personas destinatarias
Humanos Materiales
Trabajadora

riesgos laborales concurrentes, en la | deasegurar
valoracién de riesgos de los diferentes la
puestos de trabajo ocupados por | perspectiva 250 € Plantilla
trabajadoras (de acuerdo al art. 12 de la Ley de género
organica 10/2022, de 6 de septiembre, de enla
garantia integral de la libertad sexual) evaluacion
de riesgos

Indicadores INDICADORES CUALITATIVOS

e Valoracion de riesgos que incluye la violencia sexual
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Area: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBIJETIVO
CUALITATIVO

Favorecer la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

OBIJETIVO
CUANTITATIVO

Comunicacién de las medidas de conciliacién al 100% del personal

ACCION 13:

conciliacion existentes a la plantilla

Adopcion de nuevas medidas de conciliacion y comunicacion de las medidas de

Procedimiento

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y
evaluacion

Humanos

Materiales

Personas
destinatarias

Adopcidén de nuevas medidas de conciliacidn:

Posibilidad de teletrabajo en casos debidamente justificados que
requieran conciliacién

Horquilla horaria flexible ampliada de % hora a 1h en la entrada 'y
salida

Extender los derechos de conciliacidn a las parejas de hecho
inscritas en el Registro de Parejas Estables no Casadas

Establecer un permiso retribuido para asistencia a las tutorias del
centro de estudios de las y los menores de 16 afios, cuando no
puedan realizarse fuera de la jornada de trabajo. Con las
justificaciones necesarias y solicitado con una antelacion de 10 dias,
siempre que no distorsione la productividad en el trabajo, sea
posible para la empresa, y durante el tiempo indispensable.
Permiso retribuido para acompafiar a consultas médicas a menores,
o0 mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios
debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable,
siempre que no distorsione la productividad en el trabajo y sea
posible para la empresa

Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con
periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones
verano, navidad, semana santa, puentes), siempre que sea viable
para la empresa.

Posibilidad de solicitar la acumulacién de lactancia en jornadas
completas de hasta 15 dias habiles y concesion por parte de la
empresa, siempre que sea posible

-Se valorard la posibilidad (siempre que se justifique la necesidad)
de utilizar el permiso retribuido por hospitalizacion en los términos
establecidos convencionalmente de manera discontinua mientras
dure la misma y sin necesidad de iniciarlo el mismo dia de la
hospitalizacién. (Son los mismos dias de permiso con otros
tiempos).

Seguir potenciando el uso de los medios tecnoldgicos que eviten los
desplazamientos y viajes de trabajo.

Direccién

Cco

Recopilacion de las medidas de conciliacién ya existentes y de
las nuevas medidas adoptadas y creacidon de un manual de

nciliacion

ex

Comunicacion al personal de las medidas de conciliacion

istentes

RR.HH

100 €

plantilla

In

INDICADORES CUALITATIVOS

dicadores I
e Manual de conciliacion

INDICADORES CUANTITATIVOS

e Justificantes de comunicacion a la plantilla

e N2 de medidas de conciliacién adoptadas

e N2 de mujeres y hombres que han recibido comunicacion

Plan

de Igualdad
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Area: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO Sensibilizar en materia de corresponsabilidad y eliminar los estereotipos de género
CUALITATIVO

OBJETIVO Colocacién de un cartel en lugar visible en el centro de trabajo

CUANTITATIVO

ACCION 14: | Campaiia de sensibilizacién en materia de corresponsabilidad a la plantilla

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento SuelLE o Personas destinatarias

Humanos Materiales

Campania de sensibilizacién en materia de
corresponsabilidad a la plantilla, utilizando Responsable
carteleria de la Campafia de Cruz Roja "te RR.HH

corresponde, nos corresponde"

20€ Plantilla

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Tipo de canales y medios utilizados
e Contenido de la comunicacion
INDICADORES CUANTITATIVOS
e N2 de mujeres que han recibido sensibilizacion

e N2 de hombres que han recibido sensibilizacion

NOTA: Todos los indicadores cuantitativos irdn desagregados por sexo
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Area: RETRIBUCIONES

OBJETIVO Aplicacion del principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres, asi como
CUALITATIVO garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razén de género.

OBJETIVO Seguimiento del registro retributivo con periodicidad anual
CUANTITATIVO

ACCION 15: | Hacer un seguimiento del registro retributivo anual

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento evaluacion Personas destinatarias

Humanos Materiales

Hacer un seguimiento del registro
retributivo anual y cuando la media
aritmética o la mediana de las retribuciones
totales de un sexo sea superior a las de otro
en, al menos un 25% (de acuerdo al articulo
art. 6.b. del RD 902/2020, de 13 de octubre, | COMision de 300 €
de igualdad retributiva entre mujeres y Seguimiento
hombres), la empresa debera incluir en el
Registro salarial una justificacion de que
dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras.

Plantilla

. INDICADORES CUALITATIVOS

Indicadores
o Registro Retributivo

INDICADORES CUANTITATIVOS

e Evolucién de la brecha salarial
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Area: RETRIBUCIONES

OBJETIVO Retribuciones acordes a la valoracién de puestos de trabajo (VPT)

CUALITATIVO

OBJETIVO Revision del 100% de las puntuaciones adjudicadas a los puestos de trabajo en la VPT
CUANTITATIVO

ACCION 16: | Revision de las puntuaciones adjudicadas a los puestos de trabajo en la VPT

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento evaluacion Personas destinatarias

Humanos Materiales

Realizar una revision de la valoracién de los
puestos de trabajo objetiva que mida la
importancia de los puestos dentro de la | Responsable
organizacién, con perspectiva de género, | dela VPT 250€ Plantilla
para garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta entre
sexos, identificando puestos de igual valor

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Puntuaciones de la VPT revisadas
INDICADORES CUANTITATIVOS
e Puntuaciones adjudicadas a cada puesto de trabajo

e Salarios acordes a la VPT

e Evolucién de la brecha salarial

Plan de Igualdad 29/37



Financiado por el Fondo Social Europeo (FSE)

* X

E ceren

* * .
* 4k Centro Tecnolégico

e la Energia y del
UNION EUROPEA
“Fondo Social Europeo. El FSE invierte en tu futuro”

Area: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO p ir el | ‘nd
CUALITATIVO revenir el acoso sexual y por razén de sexo
OBIJETIVO Difusion de los procedimientos de acoso sexual y por razén de sexo e informacién sobre las

CUANTITATIVO | personas mediadoras, al 100% del personal

Difundir los procedimientos de acoso sexual y por razon de sexo al personal, e

ACCION 17: | ., .. .
informacion sobre las personas mediadoras
Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y
Procedimiento S| e Personas destinatarias

Humanos Materiales

Difusion de los procedimientos de actuacién en
casos de acoso e informacién sobre las RRHH 100 € Plantilla
personas mediadoras

INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Documentacién facilitada al personal
e Justificantes de la difusion al personal
INDICADORES CUANTITATIVOS
e N2 de trabajadoras y N2 de trabajadores que han recibido documentacién de acoso

e N2y tipo de procedimientos de acoso puestos en marcha
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Area: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO p ir el | 5n d t 45 d fas d ibili .z
CUALITATIVO revenir el aCoso sexual y por razon de sexo a traves ae campanas de sensibllizacion

OBIJETIVO Sensibilizaciéon en materia de acoso sexual y por razén de sexo al menos al 80% del
CUANTITATIVO | personal

ACCION 18: | Sensibilizacion al personal en materia de acoso sexual y por razon de sexo

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

evaluacion

Procedimiento Personas destinatarias

Humanos Materiales

Elaboracién y difusion de cddigos de buenas
practicas para la prevencién del acoso sexual y RR.HH 200 € plantilla
por razén de sexo

INDICADORES CUALITATIVOS

Indicadores
e Cddigos de buenas practicas para la prevencién del acoso sexual y por razéon de sexo
o Justificantes de la difusion a la plantilla

INDICADORES CUANTITATIVOS
e N2y tipo de procedimientos de acoso puestos en marcha

e N2 de personas que han recibido sensibilizacién sobre acoso desagregado por sexo
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Area: PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVO Sensibilizacion para la prevencién de la violencia de género

CUALITATIVO

OBJETIVO Sensibilizacidn en materia de violencia de género al menos al 70% del personal
CUANTITATIVO

ACCION 19: | Campaiia de sensibilizacion para la prevencion de la violencia de género

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento SuelLE o Personas destinatarias

Humanos Materiales

Campafia de sensibilizacion a la plantilla
para la prevencion de la violencia de género
utilizando para ello materiales de campafias
elaboradas por el Ministerio de Igualdad

RR.HH 200 € Plantilla

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Tipo de canales y medios utilizados
e Contenido de la comunicacién
INDICADORES CUANTITATIVOS
e N2 de mujeres que han recibido sensibilizacion

e N2 de hombres que han recibido sensibilizacién

NOTA: Todos los indicadores cuantitativos irdn desagregados por sexo
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Area: USO NO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAJE, COMUNICACION Y PUBLICIDAD

OBJETIVO Visibilizar a la mujer incorporandola en la comunicacion

CUALITATIVO

OBJETIVO Difusion del manual de comunicacion al 100% del personal de oficinas
CUANTITATIVO

Elaboracion de manual de comunicacion incluyente y revisién del lenguaje utilizado en la

ACCION 20: s i i
comunicacion interna y externa para subsanar tratamientos sexistas.

Elaboracién de manual de comunicacion incluyente

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento Sl Personas destinatarias
Humanos Materiales
Definicidn del contenido del manual de
comunicacion incluyente (uso del lenguaje, Responsabl
ima i e de -
imagenes, iconos...) Administra 200 € Personal de oficinas
Revisién y aprobacion -
— cién
Difusién del Manual

Revision del lenguaje utilizado en la comunicacion

Medios y recursos para la
implantacion, seguimiento y

Procedimiento evaluacion Personas destinatarias

Humanos Materiales

Revision del lenguaje utilizado y sustitucion por | Responsabl

otro que incluya a la mujer ede

Administra
cién

100 € Plantilla

Vigilar sistematicamente el lenguaje utilizado
en las comunicaciones.

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores

e Manual de comunicacién incluyente

e Registro de la difusion al personal del manual

e Registro de revisién del lenguaje utilizado en la comunicacion
INDICADORES CUANTITATIVOS

e N2 de mujeres y hombres que han recibido comunicacion

e N2 de documentos revisados

e N2 de documentos con tratamiento sexista

e N2 de documentos modificados
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Area: USO NO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAJE, COMUNICACION Y PUBLICIDAD

OBJETIVO Asegurar la difusidn de las politicas de igualdad al personal de nueva incorporacion
CUALITATIVO

OBJETIVO Difusidn de las politicas de igualdad al 100% del personal de nueva incorporacién
CUANTITATIVO

Incluir a la documentacidn recibida por el personal de nueva incorporacion informacion

ACCION 21: e .
referente a las politicas de igualdad
Medios y recursos para la
implantacién, seguimiento y
Procedimiento el Personas destinatarias

Humanos Materiales

Definir la informacion sobre igualdad a
incluir en la documentacion recibida por el

personal de nueva incorporacién Responsable

100 € Nuevo Personal
Revisidn y aprobacion de RRHH

Incluir informacién de Igualdad

. INDICADORES CUALITATIVOS
Indicadores
e Contenido de la informacién de Igualdad incluida
o Registro del personal que recibe la informacion
INDICADORES CUANTITATIVOS
e N2 de mujeres que han recibido documentacion sobre las politicas de igualdad

e N2 de hombres que han recibido documentacién sobre las politicas de igualdad

La Direcciéon se compromete a facilitar los recursos humanos y materiales necesarios para la
adecuada implementacion de las medidas previstas en este Plan.
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8. CRONOGRAMA DE IMPLANTACION Y PRIORIZACION DE ACCIONES

Las acciones prioritarias se implantaran en 2023, en las fechas indicadas en el siguiente
cronograma:

2023 2024

ACCION

W —
o~ n
© =

N —O
w = =
o~
© =

NS o o
W T -
o~ n

Ofertas de trabajo en lenguaje inclusivo

2 | Procedimientos para la captacion y seleccién

3 | Contratacién sexo menos representado a igualdad méritos

4 | Revisién lenguaje en puestos de trabajo ™Il
5 | Ajustar el peso de los factores del SVPT

6 | Formacién igualdad al personal de la Comisién de Igualdad de la empresa y a RR.HH

7 | Sensibilizacién en materia de igualdad a la plantilla

8 | Formacién a mujeres

9 | Incluir variable sexo en herramienta cuantificacion formacion

10 | Procedimientos para la promocion

11 | Nombrar mujer responsable asegurar perspectiva género en evaluacion riesgos

12 | Inclusidn Violencia Sexual en riesgos laborales

13 | Adopcion nuevas medidas conciliacion y comunicacion de las medidas existentes a la plantilla

14 | Campafia de sensibilizacién en materia de corresponsabilidad

15| Hacer un seguimiento del registro retributivo anual —l ll
16 | Revision puntuaciones VPT

17 | Difundir los procedimientos de acoso sexual y por razén de sexo I

18 | Elaboracion y difusion BP prevencion acoso

19| Campafia prevencion violencia género

20 | Elaboracién Manual del lenguaje y revision lenguaje en documentacion

21| Incluir en doc. nuevas incorporaciones informacion igualdad
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La composicién de la comisién u drgano paritario encargado del seguimiento, evaluacién vy
revisién periddica de los planes de igualdad es la misma que la de la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad.

MARTA CARRERAS JIMENEZ serd la PERSONA DINAMIZADORA DE IGUALDAD

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
Las funciones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan son las siguientes:

v' Recabar la informacién necesaria para el seguimiento y la evaluacién del plan de
igualdad.

v Completar las fichas de seguimiento y evaluacién y elaborar el Informe de Seguimiento
y Evaluacidn, o facilitar los datos necesarios para que lo realice la Consultora externa.

v' Participar en las reuniones de seguimiento y evaluacion y debatir los resultados
obtenidos.

v" Consensuar y aprobar el contenido del Informe de seguimiento y Evaluacion.

v' Desarrollar las medidas necesarias, acordadas como resultado del seguimiento vy la
Evaluacion.

Las funciones de la persona Dinamizadora de Igualdad son las siguientes:

v Coordinar el proceso de seguimiento y evaluacién del plan.

v" Informar a la Direccién y a la plantilla de los resultados del seguimiento y la evaluacién
del Plan.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluacién son procesos complementarios que permiten monitorizar el
desarrollo del Plan de Igualdad, los resultados obtenidos en todas las areas de actuacioén, y el
impacto del Plan de Igualdad en la organizacidn.

El Seguimiento es una recogida regular y sistematica de informacion que permite comprobar la
consecucién de los objetivos propuestos para cada accién y conocer el proceso de desarrollo, con
el objetivo de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La Evaluacion es un proceso de analisis que comprueba, de manera sistematica y objetiva, si un
plan de accidn alcanza sus objetivos, los resultados previstos y cdmo los ha conseguido. La
evaluacion detecta debilidades y fortalezas, propone soluciones para mejorar las actividades en
curso y asienta las bases para futuras actuaciones.

Las Herramientas utilizadas para el seguimiento y la evaluacién del plan de igualdad seran las
siguientes:

* Fichas de Seguimiento, fichas de evaluacion e Informe de Seguimiento y Evaluacion:
se adjuntan como anexo.

* Indicadores de Género: estan recogidos en cada una de las acciones a implantar en el
presente plan de igualdad.

Las personas encargadas del seguimiento cumplimentardn las fichas y el informe de seguimiento y
evaluacidn, que serd aprobado por la Comisién de Seguimiento y Evaluaciéon en una reunién que
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tendra periodicidad anual y que se celebrara el primer trimestre del afio, evaluandose el periodo
del ejercicio anterior.

CRONOGRAMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Trimestre

Fichas de Seguimiento del Plan de Igualdad

Informe de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad

10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO
PARA SOLVENTAR LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN
SURGIR EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION,
EN TANTO QUE LA NORMATIVA LEGAL O CONVENCIONAL NO OBLIGUE
A SU ADECUACION.

El érgano encargado de la modificacion es la Comisidn de seguimiento, evaluacion y revision
periddica de los planes de igualdad.

En el caso de que surjan discrepancias en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del
plan de igualdad, la Comisién de Seguimiento pedira el asesoramiento de una persona experta en
materia de Igualdad, externa a la organizacién para garantizar su ajenidad y objetividad. Si no se
produce acuerdo en dicho proceso de mediacion, se podra acudir a los procedimientos y érganos
de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comision paritaria
del convenio colectivo.

De acuerdo al articulo 9.2. del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, los planes de igualdad se
revisaran cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorciéon, transmision o modificacién del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.
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