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Vista la solicitud de inscripcién del Plan de Igualdad de la entidad Federacion Asociacion Centro
Iniciativas Cooperacion Bata presentado ante esta Direccion General de Trabajo y Bienestar
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PLAN DE IGUALDAD DE CIC BATA

1 Presentacion

A través del anexo como documento 1 se promueve la negociacién del plan de igualdad de la empresa segtn
el articulo 5 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 depdosito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.

CENTRO DE INICIATIVAS PARA LA COOPERACION, BATA con CIF G14386932 y domicilio social en PASAJE
ESCRITOR NARBONA 7 LOCAL 14011 CORDOBA en adelante la empresa, cuyo representante legal es RAFAEL
CANTERO MEDINA, desde este momento adquiere el siguiente

COMPROMISO

LA EMPRESA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de
sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccién a la
promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral,
la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta
“La situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un
sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten
a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se 1Ievaran a la préctica a través del fomento de medidas de |gualdad 0 através de
la implantacion de este Planq de igualdad que supongan mejoras respecto a la 5|tua¢|on presente,
arbitrandose los correspondzémtes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en, iq‘ﬁonsecucnon de
la igualdad real entre mUJer‘esa;thombres en la empresa y por extension, en el conjunto dé 15 sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras, no
s6lo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 parz la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas

medidas de\igualdad o Plan de igualdad.
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2 Partes suscriptoras del plan de igualdad

Las partes suscriptoras del plan de igualdad, asi como la composicién de la comision negociadora, las
funciones de la misma y el régimen de funcionamiento son en representacion de la empresa:

Rafael Cantero Medina y DNI 30512074 K
Alida Garcia Torres y DNI 44606167 J
Francisco Javier Zafra Arrebola y DNI30522926 V
y en representacion de los trabajadores/as:
Claudia Helena Usuga Rodriguez y DNI1 31018728 P
Eduardo Alvarez Ruiz y DNI 30516399 E

y la representante del Sindicato Unién General de Trabajadores (UGT), Julia Pérez Perea, DNI 340003635,
secretaria de Politicas Sociolaborales de UGT-Cérdoba, Servicios Publicos

3 Ambito personal, territorial y temporal

El plan de igualdad serd de aplicacion 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 prestacion de

servicio en la empresa usuaria.

El &mbito territorial del plan de igualdad es a nivel de la Comunidad de Andalucia y sus centros de trabajo es:

e Pasaje Escritor Narbona, n? 7-Local. 14011-Cérdoba.

e C/ Colombia, n2 25. 14006-Cérdoba

e C/Sierra Nevada, 27-Local. 14005-Cérdoba

e Avda. Ronda Pio Xll, 1, escalera 1, 32 pta. 3. 41008-Sevilla.

e Calle Seguiriyas n? 13. Centro de Empresas. 41520-Morén de la Frontera, Sevilla.

El periodo de vigencia del plan de igualdad serd de CUATRO afios desde la fecha de entrada en vigor. La fecha
de entrada engigor es la fecha de firma del acta de aprobacion del plan de igualdad (documento anexo).

Una vez finalizida su vigencia, éste se mantendrd en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su

caso, su duraciéh mdxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.




4 Proceso de seleccién y contratacion.

Informacidn cualitativa

La empresa realiza la seleccion y contratacién de acuerdo a:

Criterios establecidos por la direccidn o el departamento de RR.HH.
Criterios de cada departamento.
No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo
menos representado.

Otros: Criterios indicados en perfil de la convocatoria

O OX K
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X

Las personas encargadas de realizar la seleccion son:

Personal directivo
Equipo de recursos humanos
Responsables de los departamentos

Equipo externo a la empresa

Otros: coordinacion y equipo técnico del programa en el que se enmarque

XOKX KX

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccion sea mixto:

Las personas encargadas de la seleccion tienen formacién en igualdad entre mujeres y
hombres: ’

En los procesos de seleccién se realizan las siguientes pruebas:

Entrevista personal

Test psicotécnico

Otros:

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y para hombres:

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), se evitan preguntas de
caracter personal o sobre la situacién familiar de la persona candidata:

En términos generales...

Llegan mds curriculos de hombres que de mujeres

" Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres "
Jde he Llegan nimero similar de curriculum de mujeres que‘q‘g'h_ém bres

) Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion
Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleg:_;ién

vl -".-‘l
Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el
proceso

Los hombres se ajustan més a las condiciones laborales que ofrece la empresa

\Las mujeres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa
L
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Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a
las condiciones laborales que ofrece la empresa

Se seleccionan mas hombres que mujeres

Se seleccionan mas mujeres que hombres

OX O K

La seleccién de mujeres y hombres esta equilibrada

XOX O

Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:

Prensa

Comunicacion interna de la empresa: boletin, revista, tablon de anuncios,

0 o

intranet

La empresa se asegura que la informacion llegue por igual a las y los miembros -
de la plantilla (sin distincion de sexo) para cualquier puesto ofertado
Otros: Las ofertas se publican a través de Agencia de colocacion publica de Bata

Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion <
Se utiliza lenguaje no sexista ]

X
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6 Promocién del personal.

El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente, regido
tnicamente por criterios demostrables de valia profesional.

5

[

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa
para que se presenten candidaturas a la promocion.

[

X

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la
empresa fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocion.

X

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacién de personal

sea mixto.

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen formacién en
igualdad entre mujeres y hombres.

X | X

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos
objetivos para desempefar adecuadamente el puesto de trabajo.

X

44 LA B

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocion estdn vinculadas a

movilidad geografica.

X

El puesto que se promaciona exige dedicacion exclusiva.

La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona.

L4 O
XX

7 Formacion de la plantilla.

N2 de personas que han recibido N2 de Mujeres qubres
formacion personas | %
. Enel dltimo afio 29 21 69 g 8 31
" Enelafioanterior| 40 30 75 |10 25
BT iV }
Ne de horas dedicadas a la formacién
A . . ' 45 21 8
en el ultimo afio/persona
== 3l rl
Ne de horas dedicadas a la formacion '
; s 40 21 8
durante la jornada de trabajo
N@ de horas dedicadas a la formacion i - .
fuera de la jornada de trabajo

Cursos realizados el Ultimo aho y. N2de




personas que han participado personas |
(Indicar el nombre del curso) '
Disefio y medicion de Indicadores de 17 . 65 35
proyectos sociales
Estrategias para la Orientacion 6 5 84 16
Profesional para personas en riesgo
de exclusién
Informacion sobre evaluacion de 6 5 84 16
Competencias profesionales
Ne de personas que han recibido
ayuda econdmica para asistir a cursos 0
de formaciéon externa (masters,
postgrados, etc.)
N2 de personas participantes en
. 6 5 84 16
planes de desarrollo profesional )
Ne de personas que han recibido
formacion para la adaptacion a las 12 10 84 16
modificaciones del puesto de trabajo
N2 de personas que reciben
formacién en competencias clave P . g 5
(informatica, gestion de tiempo,
liderazgo...)
N2 permisos para la concurrencia a
P 4 3 2 67 33
examenes
N@ de personas que han modificado la
jornada ordinaria para asistir a cursos 0 0 0 0
formacion P




Informacién cualitativa

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de formacién

[

para su desarrollo profesional.

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre mujeres y
hombres.

Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que todas las personas

X | O K
0| 0| X

puedan asistir.

En los cursos de formacién en habilidades directivas se procura que asistan hombres y

X

mujeres en proporcion equilibrada.

En la imparticién de la formacién se pide a la empresa o persona que los imparte que
tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan

a los dos sexos.

X
]

8 Condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Las condiciones de trabajo mantienen las exigencias de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
fomentando desde la direccién de la empresa un buen ambiente laboral y facilitando en la medida de lo
posible, la conciliacién de la vida personal y familiar con la vida laboral.

9 Informe diagnostico con auditorfa salarial entre mujeres y hombres.

Una vez analizada la documentacion de los Anexos 3, 4, 5 y 6 cuya informacion ha sido recogida a través de
diferentes cuestionarios entre la fecha del acta de canstitucion de la comisién negociadora (Anexo 2) y la
A fecha del acta de informacién del plan de igualdad (Ariexo 7), podemos realizar el siguiente analisis:

NALISIS DE LA PLANTILLA DE LA EMPRESA

Resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del andlisis de datos cuantitativos de las
trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripcion de la situacién actual desagregada por sexo

T de la empresa e identificacion de aspectos como:
) En cuanto a la distribucién de la plantilla, vemos que es paritaria con un 50% de mujeres y un 50 % de
3 hombres. A
> P
p AN




De la plantilla de mujeres el 25% tiene un contrato indefinido a tiempo completo, un 50% temporal a tiempo
parcial y otro 25% temporal a tiempo completo.

De la plantilla de hombres el 25% tiene un contrato indefinido a tiempo completo, un 75 % temporal a tiempo

completo.

ANALISIS DE LA SELECCION Y CONTRATACION DEL PERSONAL

Para la seleccion y contratacién la empresa lo hace en base a criterios establecidos por direccion y
departamento de RRHH.

Las personas encargadas de realizar la seleccién son los responsables de los distintos departamentos
Este equipo se procura que sea mixto

El equipo de seleccién y contratacion de la empresa esta formado en materia de igualdad entre hombres y

mujeres.
La entrevista que se realiza a los candidatos es similar para hombres y mujeres.

En relacién a la entrevista para la seleccién de personal, se evitan preguntas de cardcter personal referidas a
la situacion familiar de la persona candidata.

Tanto hombres como mujeres superan por igual el proceso de seleccion de la empresa.
Se seleccionan a mas mujeres que a hombres dado que llegan mas candidaturas de mujeres que de hombres.

La empresa utiliza lenguaje no sexista en la comunicacion de ofertas de trabajo.

ANALISIS DE LA PROMOCION DEL PERSONAL

e En los ultimos afios se ha promocionado a una persona cada afio y siempre han sido mujeres.
Solamente hade 4 afios se promociond a un hombre. Que fue el Unico p‘rg%)mocionado en puesto

directivo. B
e Las mujeres han sido promocionadas en puestos de menor responsabilidad.

e En el procedimiento de los procesos de promocién se tienen en cuenta tnicamente criterios
demostrables de la valia profesional de los candidatos.

e Cuando hay una promocién interna se informa Ginicamente a las personas a las cuales se van a valorar

para la candidatura.
e Elequipo responsable de la promocién e\s mixto
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El equipo de personas encargadas para la promocion tiene formacion en igualdad entre hombres y

mujeres.

Los perfiles profesionales que se definen para la promocidn, se establecen en base a requerimientos
objetivos para desempefiar el puesto de trabajo.

Para la promocidn no se requiere movilidad geogréfica y disponibilidad para viajar.

ANALISIS DE LA FORMACION DE LA PLANTILLA

En el Gltimo afio se na formado al 69% de las mujeres frente al 31% de hombres.
Se han destinado 45 horas de formacion, de las cuales mas del 90% han sido en horario laboral.

No todas las personas reciben el mismo nimero de horas de formacion. Pero el tipo de formacion
recibida es similar en hombres y mujeres.

No se ha ofrecido formacién en materia de igualdad entre hombres y mujeres a toda la plantilla.

La formacion ofrecida, es la necesaria para cada persona atendiendo a las necesidades de su puesto
de trabajo, no haciendo diferenciacion por sexo.

Se busca que la formacion se realice en horario laboral para apoyar la conciliacién y que toda la
plantilla pueda asistir.

En la seleccion de personal docente para las formaciones internas no se solicita que haga una
formacion con lenguaje inclusivo, teniendo en cuenta aspectos de igualdad




AUDITORIA SALARIAL Y RETRIBUCIONES |

La auditoria retributiva se realiza con el siguiente nivel de desglose: |

o Por franja de edad.

e Por género:
Hombre/Mujer

e Por tipo de contrato:
1Tempora a tiempo completo
2Temporal a tiempo parcial
3Fijo discontinuo
4Indefinidoa tiempo completo
S5Indefinidoa tiempo parcial
6 Practicas

7 Becas y otros

Por categoria profesional:
1. Ingenieros y Licenciados

Ingenieros Técnicos, Peritos y Ayudantes Titulados

Jefes Administrativos y de Taller
Ayudantes no Titulados.

Oficiales Administrativos

Subalternos
Auxiliares Administrativos

e B T

Oficiales de primera y segunda |
9. Oficiales de tercera y Especialistas

10. Peones
11. Trabajadores/as menores de dieciocho afios

IR ST

DEFINICIONES UTILIZADAS: &5 |

Se entiende por salario base bruto la retribucién fija que se abonaa un trabajador/a por el tiempo
que dedique, ya sea en dias, semanas o meses, a su funcién profesional. Se entiende por
complementos salariales, los complementos de antigiiedad, pagas extraordinarias, pa rticipacion
en beneficios, peligrosidad, nocturnidad, turnicidad, flexibilidad... Se entiende por percepciones |
extra salariales, las indemnizaciones, productos en especie, percepciones por matrimonio, !
dietas, plus.de distancia, plus de transporte, horas extraordinarias... '
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BRECHAS

HOMBRES MUIJERES ALARIAL
2.COM PLEMENTOSSALARIAI&ESMEDIOS/HORADESGLOS
ADOPORGRUPODECOTIZACION
1lingenieros y Licenciados 2,46 CONFORME
2IngenierosTécnicos,PeritosyAyudantesTitulados
3JefesAdministrativosydeTaller 2,38 CONFORME
4AyudantesnoTitulados
50ficialesAdministrativos 6,40 3,38 BRECHA
6Subalternos
7AuxiliaresAdministrativos
80ficialesdeprimeraysegunda
90ficialesdetercerayEspecialistas 2,11 CONFORME
10Peones 2,29 CONFORME
11Trabajadores/as menoresdedieciochoafios

Justificacion de posibles brechas salariales:

Las diferencias en la categoria 7 se debe a temas de antigliedad, no a diferencia de salarios por razones

de sexo.
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BRECHAS

HOMBRES MUIJERES ALARIAL

3.EXTRASALARIALESM!EDIOS/HORADESGLOSADOP
ORGRUPODECOTIZACION

1IngenierosyLicenciados 0,01 CONFORME
2IngenierosTécnicos,PeritosyAyudantesTitulados

3JefesAdministrativosydeTaller 0,01 CONFORME
4AyudantesnoTitulados

50ficialesAdministrativos 0,01 0,01 CONFORME
6Subalternos

7AuxiliaresAdministrativos

80ficialesdeprimeraysegunda

90ficialesdetercerayEspecialistas 0,01 CONFORME
10Peones 0,02 CONFORME
11Trabajadores/as menoresdedieciochoafios

Justificacion de posibles brechas salariales:

No existen

BRECHAS
HOMBRES MUIJERES ALARIAL

4.SALARIOTOTALMEDIO/HORADESGLOSADOPORGRUP
ODECOTIZACION

1ingenierosyLicenciados 11,47 CONFORME
2IngenierosTécnicos,PeritosyAyudantesTitulados

3JefesAdministrativosydeTaller 9,70 CONFORME
4AyudantesnoTitulados

50ficialesAdministrativos 13,05 9,72 BRECHA
6Subalternos -

7AuxiliaresAdministrativos

80ficialesdeprimeraysegunda

90ficialesdetercerayEspecialistas 8,77 CONFORME
10Peones 8,16 CONFORME

11Trabajadores/as menoresdedieciochoafios

Justificacion de posibles brechas salariales:

Existe una diferencia que se debe a la antigiiedad de algunos trabajadores hombres (complementos salariales)
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BRECHAS

HOMBRES MUIJERES ALARIAL

5.MEDIANADELSALARIOBASEPORHORADESGLOSA

DOPORGRUPODECOTIZACION

lingenierosyLicenciados 8,99 CONFORME

2IngenierosTécnicos,PeritosyAyudantesTitulados

3JefesAdministrativosydeTaller 7,30 CONFORME

4AyudantesnoTitulados

50ficialesAdministrativos 6,65 6,65 CONFORME

6Subalternos

7AuxiliaresAdministrativos

80ficialesdeprimeraysegunda

90ficialesdetercerayEspecialistas 6,65 CONFORME

10Peones 5,85 CONFORME

11Trabajadores/as menores de dieciochoarios

Justificacion de posibles brechas salariales:

No existen.

INFRAREPRESENTACION FEMENINA

e No existe infra representacion femenina significativa.

OTROS ASPECTOS

e LA EMPRESA no hace uso de imagenes sexistas ni utiliza lenguaje sexista en sus
comunicaciones.

e LA EMPRESA no cuenta por protocolo de acoso.

e LA EMPRESA no cuenta con medios especificos para fomentar la conciliacién familiar y laboral.
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3, Conclusiones del informe diagndstico y objetivos del plan de igualdad

Tras el diagndstico, se detecta que en la empresa existe formacion en igualdad, pero no hay politicas
especificas enfocadas a fomentar y establecer medidas de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres.

a. Objetivos a largo plazo.

e Garantizar que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres de ocupar
puestos de responsabilidad.

e Adoptar medidas que apoyen la conciliacion familiar, personal y laboral

e Garantizar el acceso a los diferentes puestos de la empresa por igual para hombres y mujeres

e Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas.

h. Objetivos a corto plazo.

e Tener en cuenta la perspectiva de género en los procesos de seleccién y contratacién en la

empresa.

e Formar a la totalidad de la empresa en igualdad

e  Propiciar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la empresa.

4. Disefo de medidas evaluables

Area de actuacion: Proceso de seleccién y contratacion

Objetivo Medidas
Tener en cuenta la perspectiva de género Procuar que el equipo de seleccion sea
en los procesos de seleccion vy mixto
contratacién en la empresa » ’ =
Reciclar anualmente la formacion en

)i materia de igualdad del equipo de
=l seleccion

)

Indicadores

Numero de formaciones realizadas

Numero de personas formadas

Numero de procesos de seleccion anuales 2

Numero de contrataciones anuales teniendo en cuenta la perspectiva de género.
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Area de actuacién: promocion profesional

Objetivo

Medida

Garantizar que las mujeres tienen las

mismas oportunidades que los
hombres de ocupar puestos de »
responsabilidad.

Redactar un documento que defina los
criterios objetivos de promocion.

Establecer un equipo de promocion mixto

Indicadores

Ntmero de procesos de promcion realizados

Definicion de perfil objetivo para el puesto de promocion.
Perfieles y curriculums de las personas que optan a la promcion

Area de actuacién: Formacion

Objetivo

Medida

Que toda la plantilla tenga formacion

en igualdad I

Formar en igualdad a las nuevas personas
contratadas por la empresa

Reciclar la formacién en materia de igualdad
a la totalidad de la plantilla

Indicadores

Numero de formaciones realizadas en materia de igualdad.

Ndmero de personas formadas en materia de igualdad.

Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo.
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo Medida

Difundir las medidas de conciliacion vy

Adoptar medidas que apoyen la corresponsabilidad al conjunto de la plantilla

conciliacion  familiar, personal y Realizar una encuesta peridédicamente para
laboral conocer las necesidades de conciliacion del
personal.

Indicadores

Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.
Difusién entre la empresa sobre medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y
medidas.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que teletrabajan.

Area de actuacién: Infrarrepresentacion femenina

Objetivo Maedicda

e No se tienen en cuenta aspectos de sexo a la
No se lleva a cabo medidas en este hora de la contratacién, por lo que no

sentido al no estar infrarepresentada ' proceden medidas al respecto.

Indicadores

Area de actuacion: Retribuciones y auditoria retributiva

Objetivo / Medida

Garantizar el principiocide igual Realizar un estudio de valoracion de_puesto
retribucion por trabajosja fio solo de trabajo que sirva de base para la fijacion
iguales, sino de igual valor. » de la politica retributiva.

Indicadores

rd

Verificar si se ha realizado la redefinicion de complementos y si se perciben tanto por hombres o
mujeres.

Verificar el proceso establecido para establecer la retribuciones salariales




Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo Medida

Elaborar un Protocolo de prevencién y

_ actuacién frente al acoso sexual y el acoso
Proporcionar un entorno libre de por razén de sexo

acoso sexual y acoso por razén de

sexo en la empresa. » Realizar actuaciones de informacion sobre el

contenido y procedimiento establecido en el
Protocolo.

Indicadores

Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

Numero y tipo de actuaciones de informacion del protocolo.
Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexo.

Area de mejora: Comunicacion inclusiva y no sexista

Objetivo Medida
Garantizar que la imagen y Tener en cuenta en las comunciaciones de la
comunicacion de la empresa son empresa la incorporacién de lenguaje
inclusivas y no sexistas. » inclusivo
Indicadores

Ndmero de publicaciones realizadas.
Numero y tipo de cambios realizados.
Listado de materiales y elementos de comunicacion visual revisados y cambios realizados.




5. Medidas de igualdad

Para cada una de las medidas se definen los recursos necesarios y calendario de ejecucion.

A
ACTUACION

Seleccion:

Promocion

Formacion

Retribucion

Conciliacion

Protocolo de acoso

AREAS
ACTUACION

Seleccion:

Promocion

Formacion

Retribucion

ACCIONES A IMPLANTAR

3G B

PLAZO DE NIVEL DE
EJECUCION PRIORIDAD

Procurar establecer un equipo de seleccién
mixto PRIMER SEMESTRE ALTA
Reciclar la formacién del equipo de seleccién 2021
en materia de igualdad
Redactar un documento que defina los SEGUNDO
criterios objetivos de promocion. SEMESTRE 2021 MEDIA
Plan de formacion y sensibilizacion de las PRIMER MEDIA
nuevas contrataciones TRIMESTRE 2022
Formacmn de toda la plantllla. en materia de Alo largo del 2022 MEDIA
igualdad entre hombres y mujeres
Realizar un estudio de valoracion de puesto
de trabajo que sirva de base para la fijacion PRIMER BAJA
de la politica retributiva. TRIMESTRE 2023
Establecer y difundir las medidas de | A 1O LARGO DE LA
conciliacién y corresponsabilidad al conjunto | v|GENCIA DEL
de la plantilla PLAN

: P BAJA
Realizar una encuesta periédicamente para | A |0 LARGO DE LA
conocer las necesidades de conciliacién del | v|GENCIA DEL
personal PLAN
Elaborar un Protocolo de prevencion vy
actuacion frente al acoso sexual y el acoso PRIMER SEMESTRE
por razén de sexo 2021

o : : = ALTA
Realizar actuaciones de informacion sobre el | A L0 LARGO DE LA
contenido y procedimiento establecido en el VIGENCIA DEL
Protocolo. PLAN
- r* i

e thl o

5| ACCIONES A IMPLANTAR

MEDIOS Y RECURSOS

Reciclar la formacion del equipo de seleccién

4 horas de formacion

objetivos de promocion.

Redactar un documento que defina los criterios

10 horas de un administrativo

contrataciones

Plan de formacion y sensibilizacion de las nuevas

Formar a la totalidad de la empresa en igualdad

10 horas de formacion

10 horas de formacion

Realizar un estudio de valofacién de puesto de
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trabajo que sirva de base para la fijacion de la
politica retributiva

Establecer y difundir medidas de conciliacién y

corresponsabilidad al conjunto de la plantilla 20 horas direccion de la empresa

Conciliacion Realizar una encuesta peridédicamente para 2 horas para la realizacién de la
conocer las necesidades de conciliacion del | spcyesta por personal de igualdad

personal. 1 hora del total de la plantilla

Elaborar un Protocolo de prevencién y actuacion

CICIDIDE LRI frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo indefinidos

6. Aplicacion y seguimiento

Para facilitar el seguimiento de las medidas se adjuntan como documento numero 7 la ficha de
seguimiento del plan, como documento nimero 8 el cuestionario para el seguimiento del plan y como
documento nimero 9 el informe de seguimiento del plan.

7. Evaluacién y revision (comision de seguimiento)

Para facilitar el proceso de evaluacién y revision del plan se adjunta como documento niimero 11 el
cuestionario de evaluacion de la comision de seguimiento, documento nimero 12 el cuestionario para
la direccién y el documento niimero 13 cuestionario para la plantilla.

El proceso de evaluacion y revision se realizara con una periodicidad anual, rematando con la emision
del informe de evaluacion cuyo modelo se anexa como documento nimero 14.

La Comision de seguimiento

Estara compuesta por los integrantes de la comisién negociadora y tendra las siguientes funciones:

o Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.

e Participacidny asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
deliberativas.

e,

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

e Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respectod los objetivos de igualdad
dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha
para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas correctoras.

e Realizard también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean
competencia de ésta.

Atribuciones generales de la Comision
e Interpretacién del Plan de lgualdad.

e Seguimiento de su ejecucion
hY
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e Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacién de los
mismos.

e Llevar a cabo las modificaciones necesarias del plan en base a la consecucion de los objetivos
planteados.

Procedimiento de modificacion

En base a la evaluacion realizada, la Comision formulard las propuestas de mejora y los cambios que
pudieran incorporarse y sera la propia comision la que propondrd a la persona designada las

modificaciones necesarias.

8. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Se incluya el protocolo de prevencion de acoso sexual como documento nlimero 14 y los 8 anexos del
protocolo se adjuntan como documento nimero 15.
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