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1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de NOVANOTIO S.L. se enmarca en la legalidad vigente, en particular, en lo dispuesto en la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto
Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

Segun el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de
los objetivos fijados.

Para la consecucidn de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias
de infrarrepresentacién femenina, acceso al empleo: seleccién y contratacién, clasificacion profesional,
promocion profesional y formacidn, retribuciones, ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral, condiciones de trabajo/ordenaciéon del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Con este Plan de lgualdad, se confia seguir trabajando en la integracion del principio de igualdad de
oportunidades y trato en la gestién de las personas de NOVANOTIO S.L. y con ello continuar en la mejora del
ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccién personal de la plantilla, su calidad de vida y la
salud laboral.

1.1 MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo general, los objetivos
especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad de NOVANOTIO S.L.

A nivel Internacional:
Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General de Naciones Unidas el
10 de diciembre de 1948.

Convenios de la Empresa Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacidn (empleo y ocupacidn) de 1958;
Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares de 1981; Convenio sobre la proteccion de la
maternidad del afio 2000.

La Convencién de las Naciones Unidas, para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espafa en 1983.
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Resolucion de la Comisidn de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.

A nivel europeo:
La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unidn Europea.

Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econdmica Europea. Art. 14 introduce
el principio de igualdad y no discriminacion por razén de sexo. Art 114 (antiguo 119) recoge el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de retribucidn por un mismo trabajo o
un trabajo de igual valor. Con amparo en el antiguo articulo 111, se ha desarrollado el acervo comunitario sobre
la igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada transposicidn se dirige, en buena
medida, la Ley espafiola Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Tratado de la Unién Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que el principio de igualdad no
evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accidn positiva.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas
las politicas y acciones de la Unidn y de los paises miembros.

En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas en materia de igualdad
de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacidn del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso a empleo, a la formacion y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y suministros.

Recomendacidn de la Comision, 27. XI. 91 relativa a la proteccidn de la dignidad de las mujeres y hombres en
el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el acoso sexual.

Recomendacion del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacion no sexista del
lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.

Programas de accién comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité
de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Recomendacion del Comité de Ministros sobre la proteccion de las mujeres contra la violencia.
Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014. 2017).

Resolucion del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimensidn de género de la recesidon
econdmica y la crisis financiera.
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Resolucion del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la mujer en una sociedad
que envejece.

Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente a la violencia contra
las mujeres.

A nivel Nacional,

Constitucidon Espafiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo,
nacimiento, raza, religion, opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social y articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que laigualdad de las personas
y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido del Estatuto de los
Trabajadores. Articulo 17.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacion de la vida familiar y laboral.
Ley Orgéanica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de género.

Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las personas en
situacion de dependencia.

Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracién el Plan Estratégico de Igualdad
de Oportunidades 2018. 2021, que se esta negociando la inclusion de medidas contra la brecha salarial,
obligatoriedad de registro de planes de igualdad, entre otras.

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

Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transpone al ordenamiento
juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero
de 2014.Entrada en vigor 09/03/2018.

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 y la ocupacion.

Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Coédigo de Comercio, el texto refundido de la ley de
Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20
de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia de informacion no financiera y diversidad.

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.

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

pag. 6



ISOCERT @

BY IMAGO SOLUTIONS novanotio

A nivel autonoémico

COMUNIDAD MADRID:

- Ley 2/2016, de 29 de marzo, de Identidad y Expresidn de género e Igualdad Social y no Discriminacidn
de la Comunidad de Madrid.

- Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid,
actualizada en el afio 2018.

- Orden 500/1993, de 21 de mayo, de la Consejeria de Presidencia, por la que se dictan normas para el
cumplimiento del principio de no discriminacidn por razén de sexo en la informacidn y divulgacion de la accidn
institucional de la Comunidad de Madrid.

Convenios colectivos de aplicacion:

XVIIl Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria, tecnologias de la informacion y estudios de
mercado y de la opinidn publica (cédigo de convenio 99001355011983).

2. COMPROMISO DIRECCION

La direccion de NOVANOTIO S.L., declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra empresa, 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 definicion
de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

En el dmbito en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccién a la promocidn, pasando por
la politica salarial, la formaciodn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo
de trabajo y la conciliacidn, la prevencion y actuacidn frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el
uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicaciéon y la publicidad, 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 prdctica aparentemente neutros, pone a
una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, 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 llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de Igualdad que
suponga mejoras respecto a la situacidn presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento,
con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para cumplir con este objetivo, NOVANOTIO invitéd a sus trabajadores a participar en el proceso como
representantes de la plantilla. Aunque se intentd contactar con los sindicatos mas representativos del sector,
la falta de respuesta por su parte impidié su participacion en la negociacién del Plan de Igualdad. La plantilla
estd informada y participa activamente, no solo en el proceso de negociacion colectiva, sino también en todas
las etapas de elaboracion, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, conforme a lo establecido en el RDL
6/2019 y el RD 901/2020.
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3. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

NOVANOTIO S.L. en el ejercicio del afio 2023 contaba con un total de 75 personas trabajadoras en plantilla. Los
datos para la elaboracion del diagndstico han sido los correspondientes al afio 2023 y se procedera a registrar
el plan de igualdad correspondiente con este analisis.

La empresa ha constituido una comisiéon ad hoc como representacion legal de la plantilla dentro de la Comisidn
Negociadora (apartado 9). Esta comision ha llevado a cabo un diagndstico de la situacion en materia de
igualdad, identificando las areas y aspectos que requieren mejora, con el objetivo de avanzar hacia unaigualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres.

GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

NOVANOTIO S.L. cuenta con un compromiso formal con la igualdad de trato y oportunidades. Aunque la
elaboracion de este | Plan de Igualdad y las disposiciones del Convenio Colectivo vigente responden a una
obligacién normativa, la empresa ya implementaba previamente una Politica de Igualdad y Diversidad. Esta
politica ha sido evaluada y actualizada en el marco del nuevo Plan de Igualdad, adaptandose a la normativa
vigente y dividiéndose en una Politica de Igualdad y una Politica de Diversidad. Esto refleja el firme interés de
NOVANOTIO por trabajar en pro de laigualdad, asi como por proporcionar a su plantilla los recursos necesarios
para garantizar y formalizar una politica efectiva de igualdad de oportunidades y no discriminacion.

- Enrelacidn con la prevencidn y gestion de las posibles situaciones de acoso sexual y por razén de sexo,
actualmente se cuenta con un protocolo (Anexo IV) que ha sido comunicado a la plantilla. También se
ha observado la existencia de un Cédigo de Conducta donde se incluye una afirmacién de tolerancia
cero con la discriminacién y de promocién de la diversidad y la igualdad de oportunidades y de trato.
Y reflejar este compromiso de forma transversal en los distintos documentos y procedimientos de la
compainiia. Este protocolo se anexa en este documento como “Anexo A” que incluye entre sus
objetivos la prevencidon y que contemple la existencia de un dérgano y un canal de denuncias
especificos, asi como la externalizacidn, en su caso, de las posibles investigaciones.

- Con la politica de igualdad y la politica de diversidad “Anexo C” y protocolo distribuido en la empresa,
NOVANOTIO S.L. manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de
conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo. Al adoptar este protocolo,
NOVANOTIO S.L. quiere subrayar su compromiso con la prevencidn y actuacion frente al acoso sexual
y el acoso por razdn de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo
el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras
empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacidon laboral, prestan servicios o colaboran
con la organizacién, tales como personas en formacién, las que realizan practicas no laborales o
aquéllas que realizan voluntariado.

- Asimismo, NOVANOTIO S.L. asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacidon de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que
desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en
NOVANOTIO S.L. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas. Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del
poder de la direccion de la empresa y, por lo tanto, NOVANOTIO S.L. no pueda aplicar el
procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las
medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo,
la relacién mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.
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El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo que se producen
durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:
a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;
b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come,
o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;
¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con el
trabajo;
d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);
e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 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 y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de prevencion de riesgos laborales.

Se recomienda seguir trabajando en aquellas Areas y acciones que sean necesarias para el cumplimiento de la
normativa vigente, asi como incluir indices cuantitativos que permitan la correcta aplicacion y seguimiento de
las medidas a implementar en el | Plan de Igualdad.

También convendria revisar desde la perspectiva de sexo del Plan de prevencidn de riesgos laborales, pues
seria deseable contar con una evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género.

La empresa a partir de este Plan de Igualdad, cuenta con una Comision de Igualdad y con la figura del
Responsable de Igualdad. Las personas que forman parte de la Comision de Igualdad han recibido formacion
en lgualdad. El resto de la plantilla también recibird formacién interna sobre Igualdad.

Revisar la difusion de las practicas de igualdad con la clientela, proveeduria, asi como con otras empresas, y en
su caso, adaptarlas a las necesidades.

Finalmente, el Convenio Colectivo de aplicacidon en la empresa refleja directrices basicas de la igualdad en
distintos puntos, junto con la legislacidn vigente en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, complementa el contenido y el desarrollo de las propias politicas de la empresa. En definitiva, se
convierte en evidencia de la determinacién de avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades la realizacion
del presente Plan de Igualdad de NOVANOTIO S.L.

NOVANOTIO S.L. garantiza la participacion de la plantilla en la elaboracién del Diagnéstico, asi como en el
disefio e implantacion del Plan de Igualdad, desde su participacion en el seno de la Comision de Igualdad, desde
las competencias reconocidas, en cumplimiento con el marco legal/normativo existente.

La participacidn de la representacion de la plantilla sera en todas las fases del Plan de Igualdad:
a) Declaracion inicial y compromiso.
b) Diagndstico de la situacion actual.

c) Disefio del Plan de Igualdad.
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d) Implantacién y seguimiento del plan.
e) Evaluacidn anual de la eficacia de las medidas adoptadas.

Politica de empleo

Lo primero que debemos sefialar es que NOVANOTIO S.L. no ha tenido ni tiene una politica de contratacion
que discrimine en funcién del sexo, y que sea una empresa donde las mujeres no tengan igualdad de
oportunidades. Su criterio de contratacidén siempre ha sido el profesional, entendido este como la eleccién
siempre del candidata o candidato mejor preparada/o para el puesto, independientemente de su sexo. El
criterio que ha seguido siempre ha sido el mismo: pagar de igual manera a mujeres y hombres, promocionarlos
de forma igualitaria y elegir siempre a la persona mds adecuada para el perfil buscado. Ademds, NOVANOTIO
S.L. se distingue por ofrecer a su plantilla salarios superiores a los establecidos por convenio, demostrando un
esfuerzo continuo por mejorar las condiciones laborales de todas las personas que integran la organizacion.

Siguiendo estas pautas y con la ayuda del nuevo plan de igualdad que se aprobara en breve en NOVANOTIO
S.L., tendremos una guia rectora para mantener dicho procedimiento de forma permanente.

Por lo que y a nivel de resumen diriamos que:

a) lgualdad de oportunidades: NOVANOTIO S.L. contrata personal basada estrictamente en sus calificaciones.
Ningun empleado/a o solicitante de empleo estara sujeto a discriminacién debido a su raza, color de piel,
religién, sexo, edad, nacionalidad o incapacidades fisicas.

b) Discriminacidon o acoso: NOVANOTIO S.L. se compromete a mantener un ambiente de trabajo libre de
discriminacion, que incluye cualquier forma de acoso. NOVANOTIO S.L. prohibe el acoso, sea verbal, fisico
o visual, dirigido a un empleado o empleada por su raza, color de piel, religion, sexo, edad, nacionalidad,
o incapacidades fisicas. Esta politica se aplica a toda conducta dentro de entramado de NOVANOTIO S.L.
que pueda afectar el ambiente de trabajo del empleado. La utilizacién de los sistemas informaticos para
crear, mirar o reenviar lenguaje ofensivo, imagenes o mensajes ofensivos a cualquier empleado, persona
0 grupo también estd prohibida. Ademas, estd prohibido descargar de la red, transmitir o crear material
de contenido sexual o racial. Todo el personal de Gerencia es responsable de aplicar estas normas.

c¢) NOVANOTIO S.L. se compromete a incluir, en los programas de formacion del personal operativo,
contenidos en materia de género, diversidad, acoso y violencia para eliminar actitudes estereotipadas o
discriminatorias que vayan en contra de la cultura empresarial y el clima laboral en NOVANOTIO.

d) NOVANOTIOS.L. fomentard la igualdad de oportunidades y el respeto a la diversidad durante la trayectoria
profesional del personal.

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA
Alo largo del afio, NOVANOTIO S.L. tuvo un total de 75 personas trabajadoras contabilizadas al 31 de diciembre,
considerando todas las altas y bajas registradas durante el periodo. De este total, el 22,67% corresponde a

mujeres y el 77,33% a hombres.

Esto quiere decir que estamos frente a una empresa masculinizada (el indice de feminizacion existente se situa
en el 0,29).

La brecha de género de representatividad es de -54,67% en favor de las mujeres derivada de la masculinizacién
de las personas trabajadoras, (valor de referencia de la igualdad: 0%), siendo ésta la distribucién la que
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utilizaremos de referencia para medir la igualdad cuantitativa entre igualdad de género (dentro de lo que se
entiende por composicidn equilibrada segtn la Ley Organica 3/2007 de igualdad de 60% - 40%). Estos seran los
datos que se tendran como unidad de referencia a la hora de establecer la consecucion de objetivos en materia
de igualdad en cada drea de analisis del Diagndstico anterior.

Como se puede observar en NOVANOTIO S.L. se mantiene el desequilibrio de géneros al pertenecer a uno de
los sectores mas masculinizado y Este desequilibrio se ha producido de forma “natural”, reflejando las
particularidades del sector y la politica de la empresa, que garantiza la igualdad de oportunidades sin favorecer
a hombres ni discriminar a mujeres. No obstante, consideramos que la implementacion de un Plan de Igualdad
en NOVANOTIO S.L. representa un paso positivo y estratégico para avanzar hacia un mayor equilibrio de
género. Este plan no solo reforzard nuestro compromiso con la igualdad, sino que también nos permitira
identificar y corregir posibles desequilibrios que pudieran surgir en el futuro.

DISTRIBUCION POR EDADES

La brecha, en todos los tramos, es negativa, y donde se detecta un indice mas alto es en el tramo de 21 - 35
afios, con una brecha del -71,43%. En este aspecto, se debe realizar un estudio para identificar las causantes
de esta alta brecha en el tramo de edad con mayor posibilidad de tener cargas familiares. Nos encontramos
también otra banda en las que hay mayor porcentaje de hombres: 36 — 45 afios. En este tramo, es importante
analizar la antigliedad de los trabajadores y las responsabilidades familiares de la plantilla.

En cuanto al indice de concentracién de hombres y mujeres por franja de edad, de manera mayoritaria en la
franja de 21 a 35 afos, observamos una mayor presencia de personas trabajadoras de ambos géneros.

Cuando analizamos la concentracion de las mujeres, estas se distribuyen casi de forma igualitaria por todas las
franjas de edad, la mayor diferencia la vemos en la distribucién de los hombres.

DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD

La concentracion de la plantilla en relacidon a la antigliedad se encuentra en las franjas de entre menos de 6
meses y de 1 a 3 aios, con algunas excepciones en la franja de mas de 10 afos y de 6 a 10 afos. Si bien hubo
muchas incorporaciones en el tGltimo periodo, estas siguen marcando una tendencia masculinizada. La empresa
tiene mucha rotacion de personal debido al tipo de empresa, las caracteristicas del mercado y la competencia,
que conllevan a que el personal de programacion u otras personas analistas, sean altamente demandadas en
las empresas a las que se brindan servicios o proyectos desde NOVANOTIO.

Entre las primeras 3 franjas, se encuentra el 82% de las mujeres en plantilla y el 83% de los hombres.
DISTRIBUCION POR NIVEL DE ESTUDIOS

La concentracién en el tramo con estudios, se encuentra en su mayoria en estudios universitarios, con un 70%
de mujeres y un 62% de hombres. Mientras que, en los estudios secundarios, observamos solo una
concentracion e 29,41% de mujeres y 37,93% de hombres.

Se recomienda informar a la plantilla de la existencia del Plan de Igualdad nada mas este haya sido aprobadoy
puesto en marcha. Para ello, debe definirse una campafia de comunicacidn para la plantilla, informando de la
difusion y puesta en marcha del Plan.
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Se informa de que NOVANOTIO S.L. cuenta con una Comisidn de Igualdad interna que tiene la mision de velar
por la implantacidn del Plan de Igualdad, realizar un seguimiento del mismo y detectar nuevas desigualdades
potenciales.

La Comision de lgualdad, esta formada en materia de igualdad, ya que entre sus competencias tendra la
negociacion y validacion de los trabajos de diagndstico que concluird con el Informe de Diagndstico de situacion
en igualdad.

Ademas, se planificé una formacidn a toda la plantilla en prevencién del acoso laboral y acoso sexual/acoso por
razén de sexo.

PARTICIPACION IGUALIARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO PROCESOS DE SELECCION Y
CONTRATACION

Sianalizamos las incorporaciones de los ultimos tres afos, confirmamos el panorama que venimos describiendo
en cuanto a laigualdad de género en el proceso de incorporacion de personal en NOVANOTIO. A pesar de que
el nimero total de incorporaciones ha aumentado, la proporcidon de mujeres sigue siendo significativamente
menor que la de hombres.

Si bien es cierto que en 2021 se registro el indice de feminizacidon mas alto (0,38), alin se encuentra lejos de ser
equiparable. De igual forma, si observamos las bajas, el afio 2021 estuvo masculinizado con un porcentaje de
88% de bajas masculinas.

De esta manera, se propone la creacion de procedimientos de seleccion y el marco de toma de decision final
en la seleccion para legitimar el proceso y eliminar posibles sesgos de género y con ello, mejorar el
aprovechamiento del talento que se incorpore a la misma.

Entre los procedimientos a analizar desde la perspectiva de género:
e Manual de descripcidon y valoracion de puestos de trabajo
e Canales de seleccion
e Comunicacion utilizada en las ofertas
e Revision del proceso de seleccidn para garantizar la neutralidad, objetividad y transparencia, en
favor, de la igualdad de oportunidades.

Es fundamental la formacién en igualdad y género de todas las personas con competencias en la seleccidn de
personal de la empresa, para poder contribuir a los objetivos que se estableceran en el Plan de Igualdad.

Se recomienda el establecimiento de un sistema de indicadores que permita el seguimiento de los procesos de
seleccion, en aras a contribuir al cumplimiento con la politica en materia de igualdad de oportunidades y de
trato de la empresa.

Se propone el establecimiento de criterios y sistema de clasificacion basado en un analisis correlacional entre
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, poniéndose en relacion,
asimismo, con la igualdad de retribucidn por razén de sexo prevista en el art. 28.1 del Estatuto de los/as
trabajadoras/es.

PROMOCION PROFESIONAL

En NOVANOTIO S.L., las promociones internas no son una practica habitual debido a la dindmica propia del
sector en el que opera la empresa. Este sector, caracterizado por su alta competitividad tanto en términos
salariales como de condiciones laborales, favorece una alta rotacién de personal.
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Como consecuencia, muchas personas trabajadoras deciden explorar nuevas oportunidades profesionales
fuera de la organizacidn antes de que puedan consolidarse en roles que permitan su promocidn dentro de la
empresa. Esta circunstancia, mas vinculada a las particularidades del sector que a las politicas internas de la
compaiiia, limita la posibilidad de establecer una estructura de promocidn interna sélida.

No obstante, NOVANOTIO S.L. sigue comprometida con ofrecer igualdad de oportunidades y condiciones
atractivas para fomentar la retencidon de talento y, en la medida de lo posible, promover el desarrollo
profesional dentro de la organizacion.

Deben contemplarse un sistema de indicadores que permita el seguimiento de la promocién en favor de
contribuir a politica en materia de igualdad de oportunidades y de trato en la empresa, por lo que se
recomienda su inclusion como medida de accion en el Plan de Igualdad. Garantizar una promocion sin sesgos
de sexo favorecera al aprovechamiento del talento, mejorando el funcionamiento de la empresa, el clima
laboral, el compromiso y fidelizacién del mismo.

FORMACION

NOVANOTIO S.L. dispone de un Plan de Formacidn, sin embargo, no incluye formacién especifica en materia
de igualdad para la plantilla de nueva incorporacion. Esta accién forma parte de las medidas positivas previstas
por este Plan. El Plan de Formacién se define en funcidn de las carencias o intereses que detecta el personal de
coordinacion en las reuniones con consultores/as. Normalmente, los cursos que se suelen impartir son de
especializacién técnica, desarrollo de carrera, formacién genérica o basica, formacion transversal, y otras
formaciones propias para el desempefiio de la actividad.

Durante el proceso de incorporacidn, se informa al personal consultor la existencia de dos plataformas que la
empresa dispone para temas de formacion técnica e idiomas, de las que pueden hacer uso si tienen interés.

Ademas, como forma de promocién de la participacion de mujeres en la formacién, la empresa dispone de una
iniciativa centrada en el liderazgo y gestién de proyectos (Novanotio Certified) que se imparte al total del
personal consultor de manera individual.

Se recomienda adecuar desde la perspectiva de género todo el plan de formacion y sus procedimientos para
que la formacion contribuya a la consecucidn de la politica de igualdad de la empresa.

Conviene incorporar clausulas con proveeduria de servicios de formacidon en materia de corresponsabilidad en
cumplimiento con la igualdad y los contenidos ofertados.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Acerca de la infrarrepresentacién femenina, podemos observar una segregacion horizontal por sectores:

En el Area 1, correspondiente a los puestos de administracion, que suelen estar ocupados por mujeres, hay
una mayor concentracién de hombres. Sin embargo, cabe destacar que, dentro de dicha Area, el Grupo 1
correspondiente a mayor responsabilidad y autonomia, estd ocupado por una mujer.

En el Area 2, cuyas funciones estén relacionadas con la atencidn al usuario, interno y externo, existe igualdad
en su composicion mixta.

En el Area 3, que incluye el desarrollo de software, programacién y explotacién de sistemas, donde se

encuentra el grueso de la organizacion, trabajan 42 personas, de las cuales 38 son hombres y 4 mujeres. Esta
drea estd mayormente compuesta por hombres porque son ocupaciones que histéricamente se han
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considerado mas masculinas y, en consecuencia, se ha animado poco a las mujeres a formarse en temas
relacionados con estas actividades.

Por Ultimo, en el Area 4, dedicada a la consultoria, la composicidn tiende a ser favorable hacia los hombres,
siendo 15 hombres y 7 mujeres.

POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

Para valorar convenientemente la politica salarial, de aumentos y de incentivos de la organizacion, asi como
para realizar propuestas de mejora especificas, se ha tenido en cuenta el andlisis del sistema retributivo (salario,
complementos salariales y percepciones extrasalariales, etc.) por grupo profesionales/categorias
profesionales, se tendrda en cuenta el resultado de la auditoria salarial realizada segin el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. No obstante, y como medida
positiva, en el afo 2025 se pondra en marcha el analisis de los puestos de igual valor para la nueva auditoria
salarial.

NOVANOTIO S.L. ha realizado un andlisis del registro retributivo con la herramienta oficial del ministerio de
igualdad. Estos resultados servirdn para realizar una auditoria salarial prevista como accion positiva en el primer
afo de seguimiento del Plan de Igualdad.

El andlisis realizado refleja que, en términos generales, no existen brechas salariales significativas en la plantilla
de NOVANOTIO al considerar los importes efectivos y equiparados en puestos de igual valor. Esto demuestra
un sélido compromiso de la empresa con el cumplimiento de la normativa vigente, incluyendo el articulo 28
del Estatuto de los Trabajadores y el RD 902/2020. Los datos globales muestran una retribucién total
equiparada favorable a las mujeres en varios indicadores, reflejando un esfuerzo continuo por garantizar
politicas retributivas objetivas y equitativas.

CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS
No existen diferencias sustanciales respecto a la modalidad de las contrataciones y condiciones laborales de la
empresa.

Se recomienda implantar un procedimiento de “entrevista de salida”, para el personal interno, que aporte
datos cualitativos de los motivos de la baja, principalmente en situaciones de bajas voluntarias.

Se recomienda repasar periédicamente los datos relativos a las bajas voluntarias con el fin de asegurar que
éstas se producen por motivos objetivos, sin relacion con la discriminacidon por razén de sexo, asi como
establecer mecanismos de sustitucién de bajas.

Se recomienda revisar desde la perspectiva de género el Plan de prevencidn de riesgos laborales, pues, aunque
en el mismo se hace alusion a las mujeres embarazadas, seria deseable contar con una evaluacién de riesgos
laborales con perspectiva de género.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

La plantilla se caracteriza por ser una plantilla joven compuesta mayoritariamente por personas de entre 21y
35 afios, por lo cual, son pocas las que tienen responsabilidades familiares. El indice esta feminizado sumando
6 mujeres con cargas familiares de las cuales, a excepcion de una de ellas, tienen 2 hijas/os.

NOVANOTIO S.L. garantiza el derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral, promoviendo ademas la
corresponsabilidad de la empresa en este aspecto.
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NOVANOTIO S.L. facilita la conciliacion mediante la flexibilidad en los permisos laborales, permitiendo a su
personal ausentarse con previo aviso para asistir a tutorias escolares, visitas médicas, u otras situaciones
familiares necesarias. Esto no solo fomenta un ambiente de confianza y apoyo, sino que también reduce el
estrés laboral y promueve el bienestar emocional, lo que tiene un impacto positivo en la productividad y la
satisfaccion del equipo.

Estas politicas y practicas reafirman el compromiso de NOVANOTIO S.L. con la conciliacién, creando un entorno
laboral en el que el equipo puede desarrollarse tanto en su vida profesional como personal sin que una
interfiera en la otra.

Para poder realizar un andlisis detallado sobre el uso de medidas de conciliacidn, se recomienda establecer el
sistema de indicadores necesario para la recopilacion y actualizacion de datos al respecto como medida del
Plan de lgualdad.

3.2.11 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Se requiere profundizar en el andlisis desde la perspectiva de sexo en materia de salud laboral para mejorar la

politica preventiva y sus estrategias.

Se ha comentado antes que existe un protocolo de Acoso Sexual, aunque todavia no se ha realizado ningun
tipo de estudio para detectar posibles situaciones de acoso tanto psicolégico como sexual; y que éste se realice
desde una perspectiva de sexo.

Se dispone de un plan de prevencion de riesgos laborales, y se ha solicitado a la empresa que brinda este
servicio en NOVANOTIO S.L., la evaluacidn de riesgos laborales con perspectiva de género. Se recomienda
actualizar dicho protocolo incluyendo todas las variables que pudieran afectar desde la perspectiva de género.

Es imprescindible que NOVANOTIO S.L., implante, revise y actualice un procedimiento para la prevencion del
acoso sexual o por razén de sexo, para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objetos de este tipo de acosos. Esta accidn sera parte fundamental del Plan de Igualdad.

Se recomienda aplicar en base a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres. Donde en la Disposicién Adicional Duodécima. Modificaciones de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencidon de Riesgos Laborales:

Se introduce en Articulo 5, apartado 4:

“Las Administraciones publicas promoverdn la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
considerando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos
como en el estudio e investigaciones generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el objeto
de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo de los trabajadores”.

Que, aunque se refiera a las Administraciones Publicas el sector privado deberia incorporar. Aun recogiendo
las actuaciones referidas a la proteccion de situacion de embarazo, lactancia, deben generarse evidencias de
integracion de la perspectiva de género en la accidn preventiva.

3.2.12 VIOLENCIA DE GENERO

En el marco de este Plan, se ha disefiado, elaborado e implementado un procedimiento para abordar este
ambito.
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Es aconsejable establecer un programa de difusion de tolerancia cero frente a la violencia de género y de los
derechos que por normativa asisten a quien la sufre, asi como aquellos de mejora que pudieran implementarse
por parte de NOVANOTIO S.L.

2.2.13 COMUNICACION Y USO DEL LENGUAIJE
A pesar de que se aprecia un impulso de un lenguaje menos sexista que el tradicional por ejemplo en la pagina
web, se aconseja revision en profundidad de todas las herramientas de comunicacién. Siguiendo esta
recomendacioén, se ha creado una guia (Anexo E) para el uso no sexista del lenguaje trasladando
recomendaciones para su correcto uso en NOVANOTIO S.L. Es importante que las personas que deban redactar
los documentos internos y externos de NOVANOTIO S.L. reciban formaciéon y apoyo técnico para su
implementacion en todos los procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una cultura mas
respetuosa con el sexo y la diversidad en su conjunto.

4. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integracién estratégica del principio de
igualdad de trato y de oportunidades en la gestidn de su capital humano, incorporando para ello la perspectiva
de género y demds factores de diversidad en todos sus procedimientos de actuacidon internos y externos,
ampliando con ello su estrategia de RSC en el ambito social.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL:
El Plan de Igualdad de NOVANOTIO S.L. se aplicara al 100% de la plantilla, sin prejuicio del lugar de trabajo. En
tal sentido el ambito de aplicacion del presente Plan de Igualdad sera efectivo en la comunidad de Madrid.

En linea con su RSC, la empresa dara a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad a las personas
asociadas, proveeduria, clientela, personas fisicas y juridicas colaboradoras, sociedad civil y demas para
contribuir a la promocién de la igualdad dentro de la sociedad.

AMBITO TEMPORAL:
Este Plan de Igualdad entrard en vigor en el dia 28-01-2025 momento en que sea registrado, manteniendo su

vigencia durante un plazo de 4 afios, hasta el 28-01-2029. Seis meses antes de la finalizacion del presente Plan
se procederd con el proceso de negociacion del siguiente Plan de lgualdad, en base a los informes de
seguimiento anuales y evaluacién final del presente Plan, asi como de la actualizacion del diagndstico de
situacién.

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificacion de este o bien se produjese
cualquier modificacién en la legislacion que motivase una nueva negociacién, NOVANOTIO S.L., activara el
protocolo de requisitos legales que queda reflejado (Anexo B) como accién positiva de este Plan de Igualdad,
por el cual se procederad a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las nuevas necesidades que hubiesen podido
surgir, garantizando que dichas modificaciones son aprobadas por las personas legitimadas para ello segun el
RD 901/2020. Sera este el procedimiento a seguir para solventar posibles discrepancias que pudieran surgir en
la aplicacidon seguimiento, evaluacién o revision del Plan de Igualdad.
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6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD
El Plan de Igualdad se estructura en las areas analizadas en el Diagnéstico de situacion:

e Area de gestién organizativa/ Compromiso con la igualdad.

e Areade acceso al empleo: seleccién y contratacidn.

e Area de clasificacion profesional, promocién profesional y formacién.

e Areade retribuciones.

e Area de ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

e Area de prevencién acoso sexual/acoso por razén de sexo.

e Areade Salud Laboral.

e Area de proteccién ante situaciones de violencia de género.

e Area de comunicacién/uso del lenguaje.

e Area de seguimiento.

Por cada una de estas areas, se han identificado objetivos especificos que contribuyen al cumplimiento del
objetivo general.

Y para operar dichos objetivos especificos se ha disefiado una bateria de acciones positivas agrupadas en

medidas.
Es decir:
OBIETIVO ESPECIFICO GRUPO MEDIDAS ACCIONES
A.P.1.1.
A.P.1.2.
AP A.P.1.3.
A.P.1.4.

6.1 Area de Acceso al empleo: Selecciéon y Contratacion

6.2 Area de clasificacion profesional, promocién profesional y formacion

6.3 Area de retribuciones

6.4 Area de ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral

6.5 Area de Prevencion del Acoso Sexual / Acoso por razén de Sexo

6.6 Area de Comunicacién / Uso del lenguaje

6.7 Area Proteccion ante la Violencia de Género

6.8 Area de Salud Laboral

6.9 Area de Infrarrepresentacion femenina

7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres sigue siendo el marco
de referencia de nuestro trabajo.

En su articulo 11 puede leerse textualmente la filosofia que se dicta en el apartado de “Acciones Positivas” para
los Poderes Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad se adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso”.
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En el apartado 2 del mismo articulo 11 se extiende la linea de “Acciones Positivas” al mundo privado al decir
textualmente: “También las personas fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos en la presente Ley”.

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcidn de los resultados obtenidos en cada
area de analisis, se procede al desarrollo de las ACCIONES POSITIVAS que articulan el Plan de Igualdad de
NOVANOTIO S.L., y con ello, el cumplimiento del objetivo estratégico en materia de igualdad.

Para facilitar la implementacidn, seguimiento y evaluacion de cada una de las acciones positivas propuestas, se
han confeccionado fichas descriptivas de cada una de ellas, donde se identifica el siguiente contenido:

Caddigo de accion positiva: Para identificar el tipo de accion y para relacionar el cuadro de Planificacion de
Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de cada una de las mismas.

Accion Positiva: Denominacion de la Accion y se describe de forma esquematica la accidn positiva a llevar a
cabo.

Persona/s destinataria/s: identificacion a quién/es va dirigida.

Persona/s responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del cumplimiento de cada Accidn Positiva
a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la empresa.

Recursos materiales: se identifican los necesarios para garantizar la ejecucion de la accién o bien se garantizara
su asignacion.

Comunicacion: se identifica canal de comunicacién.

Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones propuesta, permitiendo hacer el
seguimiento a tres niveles:

De resultados: permite conocer el grado de ejecucién, de cumplimiento de los objetivos cada accion, por tanto,
de los objetivos especificos acordaos y del objetivo general.

De proceso: si se han contado con los recursos previstos para la ejecucion de cada accion, seguimiento de la
planificacién y su gestion en caso de desviaciones, dificultades encontradas no previstas.

De impacto: grado de correccidn de los indicadores que establecian dreas de mejora en el diagndstico de
situacion, lo que permite evidenciar mejoras conseguidas, eliminacién, reduccién de las desigualdades de
presencia/representacion en cada ambito de andlisis.

Temporalizacidn: periodo de ejecucion de la accion.

Valoracién econdmica: En caso de ser posible, se establece al menos prevision de presupuesto necesario para
la ejecuciodn.

Control y seguimiento: la Comision de Igualdad es la responsable. Se incorporaran otros indicadores para el
seguimiento/evaluacion de la accion:

Grado de cumplimiento de los indicadores: estableciendo 3 niveles.

Resultados obtenidos: descripcién de los mismos.
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> Fecha de ejecucidn: fecha real de ejecucion

» Acta Comision n2: donde se ha realizado seguimiento de la accién.
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.1

ACCION POSITIVA: Actualizar documento de Politica de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se revisara para actualizacién la POLITICA DE IGUALDAD de la empresa. Este documento
debera incluir los principios basicos generales relacionados con la estrategia que la empresa
quiere seguir para la creacién de una cultura empresarial donde los principios de igualdad y
equidad estén presentes y sean inspiradores y organizadores de toda su actuacién, entre otros.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Direccion de la Empresa / RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién

Canales habituales de la empresa. Se recomienda dar a conocer esta politica
a toda la plantilla. Se recomienda colgar la politica en los
centros de Trabajo de la empresa.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro de la Politica de Igualdad firmado por la direccién
- Alcance de la Politica de Igualdad.
- Registros de percepcién de la politica.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comision de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.2

ACCION POSITIVA: Verificar la existencia de la Comisién de Igualdad (CI) y su funcionamiento.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Verificar la existencia de la constitucion de la COMISION DE IGUALDAD, a través del acta de
constitucién de la Comision en la que se indiquen sus competencias y se regule o se establezca el
desarrollo del reglamento de funcionamiento.

La plantilla debe conocer de su constitucién y finalidad.

La Comisién de Igualdad debera tener una portavocia, que se recomienda sea el/ la Agente de
Igualdad, con objeto de que pueda trasladar a la Direccion el avance de las negociaciones y la
puesta en marcha del Plan.

Realizara reuniones periédicas y su principal objetivo serd asegurar la correcta implantacion del
Plan de Igualdad, asi como atender las diferentes necesidades de los trabajadores y las
trabajadoras con el tema.

Personas sy
. . Comisidn de Igualdad / Agente de Igualdad
destinatarias

Persona/as

Comisién de Igualdad / RRHH
responsable/s

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Se procederd a comunicar la constitucion de la Comisidn a través del
soporte que la Cl decida a toda la plantilla.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Acta de constitucion de la Comisidn de Igualdad.

- Reglamento de funcionamiento

- Registro de Actas de la Comisién de Igualdad en relacién al
establecido en el reglamento de funcionamiento

Temporalizacidn

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluaciéony
seguimiento
Grado cumplimiento
indicadores

Comision de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.3

ACCION POSITIVA: Verificar la existencia del reglamento de funcionamiento de la CI.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Verificar la existencia de reglamento de funcionamiento donde se desarrollen todos los aspectos

necesarios para garantizar las funciones que tiene asignadas.

Personas
) ) Comisidn de Igualdad / Agente de Igualdad
destinatarias

Persona/as
/ Comisién de Igualdad / RRHH
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

L, Se procedera a comunicar la existencia del reglamento de la Comisidn
Comunicacion . o . .
junto con la Constitucidn de la misma a toda la plantilla.

- Reglamento de funcionamiento

Indicadores - Registro de Actas de la Comisién de Igualdad en relacion al
(desagregados por establecido en el reglamento de funcionamiento

sexo donde sea - N2 comunicaciones realizadas

pertinente) - Canales de comunicacion utilizados

- 100% plantilla debe recibir la comunicacién

Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comision de Igualdad
Evaluaciény

seguimiento

Grado cumplimiento . .
Alto Medio Bajo

indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.4

ACCION POSITIVA: Verificar formacién acreditada en materia de igualdad de oportunidades de|
las personas integrantes de la C.L

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de cada integrante de la C.I. la formacién en la materia realizada. En

caso de no contar con ella, deberdn formarse para garantizar el ejercicio de sus funciones.

Personas .
) ) Comision de Igualdad
destinatarias

p
ersona/as Comision de Igualdad / RRHH
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion No procede

Indicadores

- Registro previo de acreditacion por cada integrante
(desagregados por . o . . .
- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir

sexo donde sea
pertinente)

- Acreditacién obtenida en la formacion realizada

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Agente de Igualdad

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento . .
o Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.5
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

ACCION POSITIVA: Verificar designacion Agente de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Debe existir el perfil de Agente de Igualdad encargado de liderar todo el proceso de integraciéon
e implantacién del principio de igualdad en la empresa.

Es la Direccion de la empresa quien designa a la persona, para ello mediante acta de
nombramiento/designacién y aceptacion.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad / RRHH

Coordina

Direccion RRHH

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Se procedera a comunicar la existencia de este perfil a toda la plantilla.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro de Acta de designacién/nombramiento
- N2comunicaciones realizadas

- Canales de comunicacion utilizados

- 100% plantilla debe recibir la comunicacién

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

Evaluaciéony

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.6

ACCION POSITIVA: Verificar la formacién acreditada como Agente de Igualdad de la personal
designada como tal.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacién en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, debera realizar una formacién especializada necesaria
para el desarrollo de las funciones que tiene encomendadas.

Formacioén de duracion minima de 60 horas lectivas.

Personas

) ) Agente de Igualdad
destinatarias
Persona/as

/ RRHH

responsable/s
Coordina RRHH / Comisién de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion No procede
Indicadores - Registro previo de acreditacion en la formacién de
(desagregados por especializacion
sexo donde sea - Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir
pertinente) - Acreditacion de 60 horas de formacion realizada
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisién de Igualdad / RRHH

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento . .
Alto Medio Bajo

indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.7

ACCION POSITIVA: Verificar la formacién acreditada en Violencia de Género de la personal
designada como Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacién en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, deberé realizar fomracién necesaria para desarrollar las

funciones que tiene encomendadas.

Personas

) . Agente de Igualdad
destinatarias
Persona/as responsable/s

/ : / RRHH

Coordina RRHH / Comisidn de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion No procede
Indicadores - Registro previo de acreditacion en la formacion de
(desagregados por especializacién
sexo donde sea - Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir
pertinente) - Acreditacion formacion en VG.
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisidén de Igualdad / RRHH

Evalu
seguimie

Grado cumplimiento

o Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.8

ACCION POSITIVA: Verificar la formaciéon acreditada como Perito Experto en Conflictos de]
Acoso de la persona designada como Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Consiste en acreditar por parte de la persona designada y nombrada la formacién en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, deberd realizar la formacién necesaria que le permita el
desarrollo de las funciones que tiene encomendadas.

Al menos formacién especializada con una duracién de 30 horas lectivas.

Personas
destinatarias

Agente de Igualdad

Persona/as
responsable/s

RRHH

Coordina

RRHH / Comision de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Registro previo de acreditacion en la formacion
especializacion

- Registro de no acreditacion y necesidad formativa a cubrir

- Acreditacion 30 horas lectivas de la formacion realizada.

de

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evalu
seguimiento

Grado cumplimiento

indicadores

Comisién de Igualdad / RRHH

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP.1.9

ACCION POSITIVA: Incorporar la variable género en todos los indicadores de gestion de
personas para la mejora del conocimiento de la situacién de mujeres y hombres en la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El departamento de recursos humanos/de personas debera incluir en sus herramientas de
gestion de datos la variable sexo para su interpretaciéon desde la perspectiva de género en todos
los procedimientos y actuaciones que desarrolle la empresa.

Ademas este nivel de tratamiento de informacién de personas se hard extensivo a todo
departamento de la empresa, como sera al de comunicacién, responsabilidad social...

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Comision de Igualdad/Agente de Igualdad/RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

No procede

Indicadores

- Apartir del primer informe de seguimiento todos los procedimientos
generan informacidn desagregada por sexo para su interpretacion
desde la perspectiva de género.

- Toda la documentacion que genera la empresa que refiera a
personas se desagregara por sexo para su interpretacion desde la
perspectiva de género.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluaciény

seguimiento
Grado cumplimiento
indicadores

Comision de Igualdad.

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO / COMPROMISO CON LA IGUALDAD

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.1.10

ACCION POSITIVA: Inscripcion del Plan de Igualdad en el Registro de Planes de|
Igualdad/Convenios

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comisién de Igualdad debera asignar la persona en quién delega la misién de realizar el
registro del Plan de Igualdad y toda la documentacién necesaria para ello, conforme a los criterios
establecidos por la normativa vigente relativa a incripcién, registo publicacién en Planes de
Igualdad tanto a nivel de CCAA como estatal (segiin estabezca el desarrollo del Reglamento del
RDL 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 y la ocupacion).

Dicho registro se comunicara a todo el personal.

Personas .
. . Toda la plantilla
destinatarias

Persona/as

Persona designada por la Comisién de Igualdad
responsable/s

Coordina Comision de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Se comunicara a toda la plantilla en soporte acordado por la Comisidn

Comunicacién
de Igualdad

- Acta de aprobacion inscripcién en registro y delegacién en
persona responsable de ello.

Indicadores .
- Comprobante de registro del Plan de Igualdad de la empresa
- Comprobante de aprobacidn insripcidn en Registro
Temporalizacidn Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comision de Igualdad.
Evaluaciéony
seguimiento
Grado cumplimiento . .
Lo Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP2: MEDIDAS DE ACCESO AL EMPLEO:

SELECCION Y CONTRATACION
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.2.1

ACCION POSITIVA: Ampliar el analisis del proceso de acceso/seleccién desde el enfoque de|
género, tanto de gestién interna como externa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda profundizar en todos los procedimientos internos y externos de acceso/seleccién
para detectar y corregir posibles sesgos de género, en:

- Canales de difusién de ofertas, garantizando que son accesibles para toda persona que pudiera
estar interesada.

-Descripcién del puesto de trabajo y solicitudes para cobertura de vacantes: requerimientos,
capacidades, habilidades, experiencia, que permita eliminar aquellas que pudieran contribuir a
la baja o nula presencia del sexo menos representado.

-Entrevistas de seleccion: guién de entrevistas, eliminando preguntas que pudieran contribuir a
penalizar por estereotipos o roles de género, vinculada a factores de diversidad de género, de
edad, origen, religién, orientacién sexual...

Todo ello orientado al cumplimiento del objetivo de igualdad de promover el acceso a
posiciones/departamentos/unidades del sexo menos representado, fijando para ello porcentajes
para conseguirlo, porcentajes para garantizar candidaturas del sexo infrarrepresentado...

Se deberé revisar el lenguaje utilizado en la redaccién de las ofertas para vacantes, tanto internas
como externas, para evitar el uso sexista del lenguaje.

Personas
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. . Toda la plantilla
destinatarias

Persona/as

RRHH / comunicacion interna
responsable/s

Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacién No procede.

- N2de candidaturas desagregadas por sexo

. - N2de candidaturas que pasan a fase final.
Indicadores ] .
- N2 de candidaturas desagregada por sexo rechazadas y motivos
(desagregados por o I . .
- Contribucién a equilibrio de plantilla en base a la seleccidn del

sexo menos  representado (Disminucidn del % de
infrarrepresentacion)

sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Segln cronograma adjunto

Control y seguimiento L
Comision de Igualdad
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Evaluaciény

seguimiento
Grado cumplimiento
indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacién

Acta comision n2
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.2.2

ACCION POSITIVA: Valoracion desde la perspectiva de género de la Descripcion de puestos de
trabajo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El departamento de recursos humanos/de personas, tras recibir formacién en igualdad prevista,
realizara un analisis de los puestos de trabajo para identificar y eliminar, si existieran, sesgos de
género en la descripcién de los mismos.

Personas destinatarias Lo L,
Personal de RRHH encargado del procedimiento de seleccion.

Persona/as
responsable/s

RRHH

Coordina

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién No procede.

- Registro de informe de mejoras incorporadas.

Indicadores . L .
- Registro de Descripcién de Puestos revisado.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluaciéony

seguimiento

Grado cumplimiento

Lo Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.1

ACCION POSITIVA: Revisién del sistema de clasificacién profesional desde la perspectiva de|
género

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisién para el ajuste, si fuera necesario, de los criterios y sistemas basados en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, con el objetivo de garantizar la ausencia de discriminaciones (directas/indirectas)
entre mujeres y hombres.

Por lo que se tendrd en cuenta como base el/los Convenio/s Colectivo/s de aplicacién, realizar
una descripcién objetiva y neutra de los puestos de trabajo (tanto en los documentos de
descripcion de puestos como en las solicitudes de cobertura de vacantes) para evitar requisitos
innecesarios, como edad o sexo, y asi elegir al personal exclusivamente en funcién de sus
competencias técnicas, de aptitud y actitud. Del mismo modo, también se recomienda revisar el
lenguaje utilizado en la redaccién de las ofertas para vacantes, tanto internas como externas, para

evitar el uso de lenguaje sexista.

Personas . .
. . Personal con competencias en la materia
destinatarias
Persona/as
RRHH

responsable/s
Coordina Agente de Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién
Comunicacion No procede.

- Registro de informe de andlisis y propuesta de correccidon

/mejora, que incluya la supresion de factores que responden a

Indicadores estereotipos y roles de género

- Denominacién de las categorias desde denominaciones no

sexistas

Temporalizacidn Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comision de Igualdad
Evaluaciény
seguimiento
Grado cumplimiento . .
. Alto Medio Bajo
indicadores
Resultados obtenidos
Fecha realizacion
Acta comisién n?

pag. 16



AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.2

ACCION POSITIVA: Establecer indicadores de presencia/representatividad de mujeres vy,
hombres por categoria profesional.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda establecer unos indicadores que proporcionen el porcentaje de hombres y mujeres
por categoria profesional y facilitarlos a las personas responsables de la toma de decisién en las
incorporaciones de candidaturas en los procesos de seleccién y/o promocién profesional.

El objetivo de estos indicadores es que en aquellas promociones profesionales y/o selecciones en
las que en el puesto a cubrir exista una desigualdad patente entre mujeres y hombres, se tenga en
cuenta la busca de la paridad, por lo que con las mismas capacidades, se dé prioridad al infra-
representado.

Personas
) ) Toda la plantilla
destinatarias

Persona/as
/ RRHH/ Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacion Canales habituales de la empresa
Indicadores

- N2deindicadores cualitativos
(desagregados por Lo o
- N2deindicadores cuantitativos
sexo donde sea . ..
. - N2de mujeres y hombres responsable toma decisiones
pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento . .
L Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.3

ACCION POSITIVA: Revisién de la politica y de promocién y sus procedimientos desde la
perspectiva de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar la definicién de la politica de promocién para que no tenga integrada sesgos inconscientes
de género que pudieran impedir o dificultar la promocién de mujeres. Y con ello todos los
procedimientos al respecto.

Con el propésito de establecer un sistema de indicadores que permita monitorear la evolucién de

1a nramaocidn nar cova /obnern

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

RRHH/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Elaborar histérico de promociones en los ultimos tres afos, para
conocer la tendencia y que servird de base para el disefio de acciones
positivas para contribuir al objetivo de incrementar la presencia de
mujeres en puestos de responsabilidad.

- N2de perfiles desagregados por sexo susceptibles de promocionar en
el ultimo afio

- N2 de perfiles desagregados por sexo que promocionaron.

Especificando a qué posicidn y a qué departamento / unidad / nivel

jerdrquico.

Percepcion de la plantilla sobre los procesos de promocidn

Temporalizacién

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluaciény
seguimiento
Grado cumplimiento
indicadores

Comision de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.4

ACCION POSITIVA: Establecimiento de un Plan de Formacién que incorpore acciones
formativas en igualdad e indicadores de género/diversidad en el disefio, implementacion,
difusién, seguimiento v evaluacién de la formacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debera establecer un Plan de Formacién especifico anual en materia de igualdad
(sensibilizacién en la integracion del principio de igualdad y trato, uso no sexista del lenguaje la
igualdad, entre otras tematicas), incluyéndolas en el Plan de Formacién de la empresa.

Garantizar la formacién del 100% de la plantilla en igualdad en favor de su aportaciéon como
agentes de cambio, para la creacién de un ambiente de trabajo respetuoso con la diversidad,

siendo un ambiente sano y seguro.

Se recomienda que para promover al cambio cultura que requiere la integracién del principio de
igualdad se establezca como obligatorio su realizacién, estableciendo un periodo limitado en el
tiempo para la formacién del total de la plantilla.

La estrategia de formacién tiene que identificar los diferentes target destinatarios:
- Direccién y Mandos Intermedios / - Personal base / - Departamento de RRHH/Personas / -
Plantilla

Se recomienda integrar en la estrategia de acogida de las nuevas incorporaciones la formacion en
igualdad con el resto de materias de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de los/as

trahaiadaorec /aa coma nar narte ane lee contrata

- Comisién de lgualdad

Personas - Direcciony Mandos intermedios
destinatarias - Personal equipo de RRHH/Personas
- Resto de plantilla

Persona/as

RRHH/ Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Canales habituales de la empresa que garanticen la participacion del

Comunicacién
100% de la plantilla

- Numero de acciones formativas realizadas por target
- Acciones de formacion en igualdad realizadas por target

Indicad - %plantilla formada/afio por target
ndicadores ) -
(d q - % categorias formadas/afio
esagregados por
greg P - %niveles formados/afio

sexo donde sea S .
- N2horas de formacién impartidas

ertinente . .
P ) - Registros de las mismas.
- %o grado de disminucién de la brecha de género de

representacion en cada uno de los @mbitos diagnosticados,
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION,

F.
\I
|
O

con el propdsito de aproximarse al menos a la existente en
la plantilla
Temporalizacion Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comisidn de Igualdad
Evaluaciény
seguimiento
Grado cumplimiento . .
L Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacién

Acta comision n?
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.5

ACCION POSITIVA: Accién formativa de sensibilizacién en igualdad para toda la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Iniciar un proceso formativo para toda la plantilla para contribuir al conocimiento de lo que supone
la igualdad de oportunidades y trato en el &mbito laboral y cémo pueden contribuir a generar
entornos mas igualitarios y de respecto a la diversidad con la que convivimos, en el marco de
integracion del principio de igualdad en la cultura de la empresa.

Personas
destinatarias

- Todala plantilla

Persona/as
responsable/s

RRHH/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién

Canales habituales de la empresa que garanticen la participacién del 100% de
la plantilla

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Numero de acciones formativas realizadas por target

- Acciones de formacion en igualdad realizadas por target
- %plantilla formada/afio por target

- % categorias formadas/afio

- %niveles formados/afio

- N2horas de formacién impartidas

- Registros de las mismas.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

Evaluaciéony

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP3: MEDIDAS DE CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.3.6

ACCION POSITIVA: Accién formativa en género/diversidad para la Comisiéon de Igualdad vy,
Mandos Intermedios

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Los objetivos, entre otros, de esta acciéon son:

Conocer conceptos basicos en materia de igualdad/equidad Sesgos

inconscientes de género

Comprender y profundizar las diferencias entre diversidad sexual e identidad de género.
Beneficios de la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades Riesgos
de la no integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Con lo que se pretende avanzar en una mejor comprensién de las individualidades existentes en
la sociedad que contribuyen a generar un entorno diverso, donde el talento se muestra y
manifiesta sin ningtin tipo de barrera, ni de sesgo generadores desigualdades o discriminaciones.

Personas L . k
. . Comision de Igualdad y Mandos intermedios
destinatarias

Persona/as
/ Comisién de igualdad/RRHH/Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion Canales habituales de la empresa

- N2de personas que han recibido la formacién

Indicadores - N2de registros y firmas

(desagregados por - N2de mujeres y hombres que reciben la accién formativa
sexo donde sea - Registro de acreditaciones obtenidas

pertinente) - Percepcion pre y post formacion sobre la necesidad de

integrar la igualdad en la gestidn de personas.

Temporalizacién Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisidn de Igualdad de Igualdad

Evaluaciény

seguimiento

Grado cumplimiento . .
Lo Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP4: MEDIDAS SISTEMA RETRIBUTIVO

pag. 23



CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.1

ACCION POSITIVA: Profundizar en el analisis de la valoracién de puestos de trabajo desde la
perspectiva de género

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Es fundamental la revision de los criterios utilizados y aplicados para realizar la valoracién de los
puestos de trabajo, ya que en ellos se pudiera identificar reconocimiento de
capacidades/habilidades/condiciones que tradicionalmente se han asociados a los hombres por
lo que se valoran, asi como no reconocimiento de capacidades/habilidades/condiciones que
tradicionalmente se han asociados a las mujeres, por lo que se infravaloran, o ni siquiera se tienen
en cuenta. Contribuyendo a la perpetuacion de sesos de género que pueden traducirse en
diferencias salariales, y con ellos, discriminacién salarial por razén de género.

Accién sujeta a desarrollo regalamentario del Real Decreto 902/2020.

Personas X
. . Toda la plantilla
destinatarias

Persona/as

RRHH/ Agente de Igualdad
responsable/s
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Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién No procede

Indicadores . L -, s .
- Check list de criterios de valoracion y analisis desde la perspectiva de

(desagregados por ,

género

sexo donde sea

pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluaciony

seguimiento

Grado cumplimiento . .
Alto Medio Bajo

indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.4.1.1

ACCION POSITIVA: Registro con valores medios de salarios

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se desarrollard un protocolo especifico de actuacién a fin de determinar los aspectos relativos a
los registros salariales, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la
plantilla, desagregadas por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales
o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Se creard, por tanto, un registro de sueldos medios de la plantilla desagregados por sexo, grupos y
categoria profesional

Todo ello, segtin se desarrolla en el reglamento del Real Decreto 902/2020.

(@]

=

=

B

= Personas

14 . . Toda la plantilla.

E destinatarias

(14 Persona/as

< / Agente de Igualdad

= responsable/s

L

lu_> Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

a . . .

2 Comunicacién Canales habituales de la empresa

Q

o . ) . )

I-él Indicadores - Existencia del registro

&

o o . .

< Temporalizacién Segun cronograma adjunto
Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento . .
o Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP5: MEDIDAS PARA EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.1

ACCION POSITIVA: Elaborar un catalogo de medidas de conciliacion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se elaborard un catalogo de medidas de conciliacién que la empresa segtin Estatuto de los/as
Trabajadores/as, Convenio Colectivo, Real Decreto Ley 6/2019 medidas urgentes y aquellas de
mejora que tuviera implantadas, a fin de facilitar el conocimiento de las mismas a toda la plantilla,
desde un modo proactivo.

Personas .
. . Toda la plantilla
destinatarias

Persona/as responsable/s L
Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion Canales habituales de la empresa

Indicadores

(desagregados por - Registro de Catalogo de Medidas de conciliacién

sexo donde sea - Incremento de solicitudes con respecto al periodo anterior

pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluaciény

seguimiento

Grado cumplimiento . .
Lo Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP5: MEDIDAS PARA EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.5.2

medias de conciliacién.

ACCION POSITIVA: Establecer sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso de las

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se incorporaré a la base de datos de personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de medidas por|
parte de mujeres y hombres, asi como de las medidas.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as
responsable/s

Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién

No procede

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- N2usosy tipo de medida por parte de mujeres.

- NQ2usosy tipo de medida por parte de hombres.

- Variacion de porcentajes y medidas en funcion de la realidad
analizada en el Informe de diagndstico de situacién 2018.

- Percepcion de la plantilla sobre su uso y medidas.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

Evaluaciony

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comisidon n?
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AP6: MEDIDAS PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL /

ACOSO POR RAZON DE SEXO
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.1

ACCION POSITIVA: Declaracion institucional contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Declaracién deberd venir firmada por la Direccién de la Empresa y a ser posible también por
laR.L.T.

Personas
. . Toda la plantilla
destinatarias

Persona/as

Direccién General/Gerencia y Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién Canales habituales de la empresa

Indicadores

(desagregados por - Registro de Declaracion Institucional

sexo donde sea - Numero de personas a las que se ha comunicado la accién.

pertinente)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluaciény

seguimiento

Grado cumplimiento . .
Lo Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.2

ACCION POSITIVA: Realizar formacion a la plantilla para la prevencién del acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La plantilla, ademas de tener conocimiento de la existencia del protocolo y del canal de denuncias,
debera recibir la formacién suficiente y adecuada en materia de Acoso Sexual y/o por Razén de
Sexo conforme a lo establecido en el Art. 48 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Personas
) . Toda la plantilla de la empresa.
destinatarias

Persona/as Departamento de Formacon/RRHH/ Comision de Igualdad/ Agente de
responsable/s Igualdad.

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion Canales habituales de la empresa

Indicadores

- 100% de la plantilla formada.

(desagregados por . . .
- Percepcion de la plantilla en materia de acoso.

sexo donde sea

. - Resultado de la accién formativa.
pertinente)

Temporalizacion Segln cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento
P Alto Medio Bajo

indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.3

ACCION POSITIVA: Creacion de una Comision de Acoso de verificacion del procedimiento

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comisién de Acoso tendra la funcién de verificaciéon de la efectividad del procedimiento de

acoso. No intervendra en ningtn caso concreto. Si recibira la comunicacién pertinente por parte

del/la Agente de Igualdad en caso de detecciéon de un caso, y del resultado de la investigacion.

La Comisién de Acoso se reunird una vez al afo a fin de determinar la efectividad del protocolo.

Personas
destinatarias

Comision de Igualdad

Persona/as responsable/s

Comision de Igualdad/Agente de Igualdad/ RRHH

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién

Canales habituales de la empresa

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

- Numero de casos y resolucién de los mismos.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluaciéony

seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Comision de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.4

ACCION POSITIVA: Creacion de procedimiento de resolucién de conflictos que permita discernir
los casos de acoso sexual y/o0 acoso por razén de sexo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

No basta con la resolucién informal de conflictos desarrollada en el protocolo de acoso, sino que
ademads es necesario establecer un protocolo especifico que permita la resolucién de otro tipo de
conflictos laborales y su discernimiento.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Persona/as responsable/s Comisién de Igualdad/ Agente de Igualdad/ RRHH
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacién Canales habituales de la empresa

- Numero de personas a las que se ha comunicado el
Indicadores(desagregados por procedimiento.

sexo donde sea pertinente) - N2de casos de acoso sexual.

- N2de casos de acoso por razon de sexo.

- N2de casos de acoso por razén de sexo y acoso sexual.

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluacién y seguimiento

Grado cumplimiento . .
o Alto Medio Bajo
indicadores
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Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.6.5

ACCION POSITIVA: Revision para actualizacién del Procedimiento/ Protocolo para la prevencién
y gestién del acoso sexual o por razén de sexo y difusién a toda la plantilla

8. | DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe actualizar e implantar el procedimiento para la prevencidn y gestién de los posibles casos de acoso
sexual o por razén de sexo.

El procedimiento de denuncia y resolucidn es fundamental para que la politica contra el acoso tenga éxito

Dos aspectos que deben recogerse vy clarificarse son a quién y cdmo se ha de presentar la denuncia y
cuales son los derechos y deberes, tanto de la presunta victima, como del o de la presunto/a acosador/a
durante la tramitacién del procedimiento.

Se recomienda que el procedimiento prevea la asignacion de una persona para ofrecer consejo y
asistencia y participar en la resolucién de los problemas tanto en los procedimientos formales como
informales (puede ser el/la Agente de Igualdad).

El procedimiento debe proporcionar al personal de la empresa, la seguridad de que sus quejas y
alegaciones seran tratadas con total seriedad, por lo que se recomienda que, a diferencia de los
procedimientos normales de tramite de denuncias, éstas no tengan que realizarse en primera instancia al
superior/a inmediato/a y se haga directamente a la/s persona/s designada/s especialmente para
intervenir en los procedimientos de acoso.

Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas las partes y ser independientes y
objetivas. Se debe establecer un limite temporal para la investigacion, con el fin de evitar un proceso en
exceso dilatado y la imposibilidad de acudir al sistema legal.

Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su confianza, que
la investigacion se lleve en régimen de contradiccion y que se mantenga la confidencialidad.

Personas
. . Toda la plantilla
destinatarias

Persona/as

Comisidn de igualdad/ departamento RRHH/ Agente de Igualdad/PRL
responsable/s
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Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién Canales habituales de la empresa

- Registro del Protocolo de Prevencion de Acoso sexual y acoso por

. razén de sexo.
Indicadores . » o
- N2deinformacién solicitada desagregada por sexo.
(desagregados por . L,

- N2de casos que ha requerido la activacion del protocolo.
sexo donde sea . .
. - N2deinformes de conclusiones.
pertinente) S

- Percepcidn clima laboral al respecto.
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Temporalizacion

Segln cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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AP7: MEDIDAS SALUD LABORAL
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.7.1

ACCION POSITIVA: Realizacion de la evaluacién de riesgos laborales con perspectiva de
género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizard una evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género y en funcién de los
resultados obtenidos en la planificacién de medidas preventivas deberan establecerse protocolos
especificos.

Para ello se incorpora la variable sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos
como en el estudio e investigaciones generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con
el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo de la persona trabajadora.

En el protocolo debe constar:

* Cémo se deberd informar al Servicio de Prevencién, de la situacion de la trabajadora
embarazada, especialmente sensible o en periodo de lactancia y el puesto de trabajo que ocupa
para determinar si el puesto entrafia riesgos incompatibilidades con la trabajadora.

* Cémo se informaré a la trabajadora de los riesgos relacionados con su puesto de trabajo.

* Qué personal técnico revisara el puesto de trabajo de la trabajadora para comprobar si este
puede suponer un riesgo para la misma en funcién de su especial sensibilidad.

En caso de ser necesario se adaptara el puesto de trabajo o se cambiaré a la trabajadora si este
supone un riesgo que no puede minimizarse.
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Personas L, .
. . Personal del departamento de Prevencién de riesgos laborales
destinatarias
Persona/as Comisién de igualdad/ RRHH/Departmento de PRL/Agente de
responsable/s Igualdad
Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion
Comunicacién Canales habituales de la empresa
- Registro del documento del Plan revisado.
- Registro de evaluacion de riesgos de todos los puestos de trabajo para
mujeres y para hombres.
Indicadores - Indices de siniestralidad (AT y EP) desagregados por sexo,
(desagregados por departamento/unidad, categoria, nivel.
sexo donde sea - Informe estadistico anual y medidas implantadas de mejora.
pertinente) - %o grado de incremento del n? de usos y del tipo de medidas por parte
de los hombres.
- N2de personas informadas y evaluadas.
- N2de mujeres embarazadas.
Temporalizacién Segun cronograma adjunto
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Control y seguimiento

Comisidn de Igualdad

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento
indicadores

Alto

Medio

Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP8: MEDIDAS DE PROTECCION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.1

ACCION POSITIVA: Elaboracién de una Guia practica para la gestién de la Violencia de Género en
la empresa y su difusion entre las personas con competencias en gestion de personas.

informativo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se debe desarrollar una Guia de Practica para la gestion de la Violencia de Género en la compariia
a modo de manual. En esta guia, los conceptos se desarrollardn de forma mas detallada y se
expondran las actitudes y medidas preventivas a seguir por la empresa y por el personal de la
misma, a fin de conseguir una empresa mds consciente con la problemaética actual y sobretodo,
PREPARADA ante una situacién de posible violencia de género.

La Guia se debera distribuir a todo el personal de la empresa y tendra caracter divulgativo e

Personas
destinatarias

Comisién de Igualdad /personas con competencias en la gestion de
persones/ RRHH

Persona/as
responsable/s

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacion

Canales habituales de la empresa

Indicadores

- Registro Guia Practica para la Gestidn de situaciones de Violencia de
Género.

- 100% de personas con responsabilidad deberdan recibir la Guia.

- 100% de las personas con responsabilidad en la gestién de personas han
recibido formacion en violencia de género y acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

- N2de casos atendidos y soluciones dadas.

Temporalizacidn

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Evaluaciény
seguimiento
Grado cumplimiento
indicadores

Comision de Igualdad

Alto Medio Bajo

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.2

ACCION POSITIVA: Elaboracién Catalogo de derechos y medidas para mujeres en situacién de
V.G.

‘ DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se desarrollara un Catélogo de derechos y medidas (tanto lo reconocido a nivel legal como las
\ mejoras que la empresa haya acordado de mejoras). Las medidas y derechos se desarrollaran de
‘ forma maés detallada y ademas, incluird procedimiento para solicitar la medida necesaria.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Persona/as responsable/s

Agente de Igualdad

Recursos materiales

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién

Canales habituales de la empresa

Indicadores

- Registro Catalogo de Derechos y Medidas.

Temporalizacion

Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

Evaluaciéony

seguimiento

Grado cumplimiento . .
o Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

AP8: MEDIDAS DE PROTECCION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

Fecha realizacion

Acta comision n2
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AP8: MEDIDAS DE PROTECCION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.8.3

ACCION POSITIVA: Creacién de una Comision de asistencia en casos de V.G.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Establecer en el seno de la Comisiéon de Igualdad un grupo de trabajo que de asistencia a las
personas trabajadoras en caso de Violencia de Género. Establecer a su vez un plan de formacién

donde se permita conocer a dicha comisién:

A. Modelos de intervencién telefénica

B. Escucha activa y empatia como factor clave de la acogida

C. Palabras que reconfortan y el factor de seguridad

D. Asistencia e informacién de qué hacer en caso de maltrato: comprendida e informada
E. Circuito integral de asistencia frente a la violencia de género. ;Dénde dirigirlas?

— A = : 1 i I | 1

Personas
. . Comisién de lgualdad /RRHH
destinatarias

Persona/as
/ Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacion Canales habituales de la empresa

100% de las personas integrantes tienen formaciéon en igualdad de
oportunidades vy trato, diversidad, prevencién del acoso sexual y acoso por
razon de sexo, violencia de género como manifestacion de la violencia contra
las mujeres.

Indicadores - N2de consultas recibidas / mes

- N2de consultas contestadas / mes

- Tipologia de motivos de la consulta

- N2de consultas que solicitan alguna medida en base al Catalogo (A.P.7.2)

Temporalizacion Segun cronograma adjunto

Control y seguimiento Comisidn de Igualdad

Evaluaciény

seguimiento

Grado cumplimiento . .
o Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?

pag. 42



AP9: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.1

ACCION POSITIVA: Control de las bajas de la empresa.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda repasar periédicamente los datos relativos a las bajas de empresa, con el fin de
asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacién con la discriminacién por
razén de sexo.

En relacién con el grupo de medidas AP6: Medidas de Salud laboral y prevencién de acoso sexual
/ acoso por razén de sexo.

Personas
) . Personal que sale de la empresa
destinatarias

p
ersona/as Comisién de Igualdad/RRHH/Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Comunicacién Canales habituales de la empresa

- Numero de bajas desagregadas por sexo.

- Identificacién tipologia mismas.

- Departamento/unidad en la que desarrolla su trabajo.
- Puesto de trabajo que desempeiia.

- Tiempo de permanencia en la empresa.

- Grado de satisfaccién en el puesto.

- Grado de satisfaccidn con la empresa.

Indicadores
(desagregados por
sexo donde sea
pertinente)

Temporalizacion Anual.

Control y seguimiento Comité de Igualdad

Evaluaciény

seguimiento

Grado cumplimiento . .
o Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.2

ACCION POSITIVA: Encuestas de percepcion de la plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara de forma periédica (con una cadencia minima de un afio y méxima de tres) una
encuesta anénima para evaluar la implantaciéon del Plan de igualdad, identificacién de
desigualdades, el grado de informacién recibido, etc., a fin de que el Plan de Igualdad sea un
documento vivo que se renueve y actualice con la empresa.

La encuesta debera tratar temas relacionados principalmente con:

- Identificacién de desigualdades.

- Informacién recibida en materia de igualdad.

- Percepcién de utilidad y transferencia de la misma al puesto y entorno de trabajo.

- Formacion.

- Uso del buzén de sugerencias o similar.

- Conocimiento de los sistemas de apoyo (Comision de Igualdad, Agente de Igualdad).
- Conocimiento de los procedimientos.

- Percepcion del estado actual de la empresa en materia de igualdad.

Personas

. . Personal en plantilla
destinatarias

Persona/as

Comisién de Igualdad/Agente Igualdad/RRHH/Comunicacion
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién Canales habituales de la empresa

- N2de encuestas enviadas
- N2de encuestas contestadas y enviadas

Indicadores - Resultados obtenidos en cada parametro planteado

(desagregados por - Registro de informe de conclusiones obtenidas y propuestas de
sexo donde sea mejora a incorporar.

pertinente) - Registro de difusion a la plantilla de Informe ejecutivo de

conclusiones.

Temporalizacion Anual.

Control y seguimiento Comité de Igualdad

Evaluaciény
seguimiento

Grado cumplimiento . .
o Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n?
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CODIGO DE ACCION POSITIVA: A.P.9.3

ACCION POSITIVA: Reuniones de la Comision de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La Comision de lgualdad se reunira de forma periddica, segun se establezca en el reglamento de
funcionamiento, para realizar el seguimiento de la implantacién del Plan de Igualdad, de forma que en las
reuniones se revisen las acciones positivas y la implantacion, planificacion y ejecucion de las mismas.

Asi mismo, también se hara un seguimiento sobre las propuestas de la plantilla (buzén de sugerencias o
similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda, analisis de los datos extraidos de
las encuestas periddicas.

Personas
) ) Toda la plantilla de la empresa
destinatarias

P
ersona/as Comisién de Igualdad/Agente de Igualdad
responsable/s

Recursos materiales Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Comunicacién Canales habituales de la empresa

. - Registro reglamento de funcionamiento de la Comision de
Indicadores

(desagregados por
sexo donde sea
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Igualdad
- Registro de las Actas de la Comisidon de Igualdad.
- N2informes elaborados de acuerdo al reglamento y lo acordado en le

pertinente)

presente Plan
Temporalizacidn Permanente. Segun reglamento
Control y seguimiento Comision de Igualdad

Evaluacidny

seguimiento

Grad limient
) ra. o cumpiimiento Alto Medio Bajo
indicadores

Resultados obtenidos

Fecha realizacion

Acta comision n2
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas dice
textualmente que “Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados”

Un Plan de Igualdad es un proyecto dinamico que requiere su constante revision y actualizacion para lo que sin duda
se hace preciso ordenar las férmulas y procedimientos de seguimiento y evaluacién para poderlo mantener y mejorar
en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad” de la Ley 3/2007 se marcan
unas exigencias a los organos de los Poderes Publicos que es positivo tomarlas de referencia como punto de partida
para conseguir una sistematizacién en la toma de datos sobre la igualdad. Alli, en el articulo 20 sobre “Adecuacion de
las estadisticas y estudios” se marcan unas pautas para garantizar la integracion de modo efectivo de la igualdad en
las actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de igualdad:

Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos que lleven a cabo.

Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten un mejor conocimiento de las
diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su

manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el conocimiento de la incidencia de otras
variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de discriminacidon multiple en los diferentes ambitos
de intervencion.

Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables incluidas puedan ser explotadas y
analizadas en funcién de la variable del sexo.

Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de intervencion.

Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de contribuir al reconocimiento y
valoracién del trabajo de las mujeres y evitar la estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.
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Indicadores de seguimiento y evaluacion

Este Plan ha sido disefiado con una definicion de objetivos e indicadores que asegura el proceso de seguimiento de
ejecucioén de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir el grado de cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagndstico se han tenido en cuenta los indicadores que son requeridos por Real
Decreto 901/2020, 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, 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 y la ocupacidn, Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, como los indicadores
establecidos por la Ley 11/2018 en materia de informacién no financiera y diversidad relativas los impactos sociales
de las empresas (cuestiones sociales y relativas al personal, relaciones sociales, derechos humanos y sociedad) en
linea con el Global Reporting Initiative (GRI).

El sistema de seguimiento y evaluacion del Plan implicara la elaboracion de:

Informe anual de seguimiento

Evaluacién intermedia del Plan

Evaluacién final del Plan

Estableciendo un plazo temporal de emisién de dichos informes de 2 meses una vez finalizado el afo.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacion seran las que formen la Comisién de Igualdad y estara
en coordinacidn con la Rble. de Igualdad responsable del desarrollo del Plan de Igualdad en la empresa.

10. RBLE. DE IGUALDAD Y COMISION NEGOCIADORA
La empresa designara la figura de Rble. de lgualdad, formalizada en el acta de designacion, cuyo papel sera el de

asumir funciones de coordinacion y supervision del proceso de elaboracién del Plan de Igualdad (en todas sus fases:
compromiso, diagnodstico, disefio, implantacién y seguimiento), y, con caracter general, de las politicas de igualdad de
la empresa. Ademas de apoyar, asesorar y contribuir a la formacion de la Comisién de Igualdad y/o al equipo de
trabajo. Por lo que debera tener la formacién acreditada necesaria para ello.

La Comision Negociadora, compuesta de manera paritaria por la Empresa y la Representacion Legal de los

Trabajadores (RLT), es el érgano encargado de negociar el presente Plan de Igualdad. Dado que NOVANOTIO S.L. no
dispone de RLT en su centro, y conforme a lo establecido en el RD 901/2020, se ha intentado contactar a los sindicatos
para llevar a cabo dicha negociacion. Ante la falta de respuesta, se ha procedido a la creacidon de una comision ad hoc
para continuar con el proceso.

Asi mismo, la Comisidn de Igualdad es el 6rgano de seguimiento, implantacion del Plan de Igualdad e integracion de

la igualdad en la empresa designado para esto por la Comision Negociadora. Es por esto que es fundamental que la
plantilla conozca de su existencia y composicidn para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran
darse a lo largo del proceso de todo el proceso.

Objetivo de la Comisidon de Igualdad:

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la mejora en materia de
igualdad en la empresa.
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Las funciones de la Comision de Igualdad:
Impulsar la difusién del Plan de Igualdad.

Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas, para velar por la aplicacion
del principio de igualdad.

Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

Asegurar la implantacidn de todas las acciones previstas para la consecucién del objetivo general del Plan de Igualdad
Interpretar el Plan de Igualdad

Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacion y su resolucidn.

Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagndstico inicial para mejorar el conocimiento de situacién, y en
base a ello, plantear si fuera oportuno la implementacidn de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones
derivadas del resultado en dichos indicadores.

Recibir la informacién, por parte de los departamentos encargados de su implementacidn, de todos los indicadores
de seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su posterior interpretacion desde la perspectiva de género.
Recibir anualmente la actualizacién del diagndstico de situacion, con el propdsito de conocer la evolucidn en los
indicadores, y con ello el impacto que pueda ser provocado por la implementacidon de las medidas.

Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad.
Reglamento de funcionamiento

La Comisidn de Seguimiento cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detalla las competencias,
periodicidad de las reuniones, toma de decisiones, cargos, entre otras cuestiones.

Dicho Reglamento se puede estudiar en el Anexo Ill de este Plan.
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11. GLOSARIO DE TERMINOS

Sexo: conjunto de caracteristicas fisicas, bioldgicas y corporales con las que nacemos.

Género: Papeles, comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos que una sociedad concreta
considera propios de mujeres o de hombres. Caracteristicas histdricas, modificables que se van transformando con y en el
tiempo. Establece la discriminacién entre lo “Femenino” y lo “Masculino”.

Igualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres humanos deben tener los mismos derechos

y las mismas oportunidades con independencia del sexo, cultura, religion... para conseguir las mismas condiciones de vida
a nivel personal y social.

Igualdad Formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero esta equiparacién no se ve plasmada
en la realidad. Es una situacién previa para desarrollar la igualdad real.

Igualdad Real: interposicion de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva, removiendo obstaculos tanto
culturales como de cualquier tipo que dificulten su consecucién.

Igualdad de Género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades tanto de
mujeres como de hombres, sin que intervengan los roles y estereotipos de género asignados en funcidn del sexo al que se
pertenece.

Equidad de Género: justicia en la distribucidn de bienes y recursos, medio para alcanzar la igualdad de género.

Prejuicio: Juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce o se conoce mal, por lo general desfavorable.

Rol de Género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que culturalmente se adjudican a mujeres
y a hombres. Son la causa/origen de los estereotipos.

Estereotipo de Género: creencias, sin base cientifica alguna, sobre cuales deberian ser atributos personales de mujeres y

hombres (rasgos, actitudes o comportamientos claramente diferentes para cada género).

Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el otro y a comportarse de acuerdo a
esta idea. Se traduce en discriminacion de un sexo hacia otro y también, en privilegios de un sexo sobre el otro.

Presencia o composicion equilibrada: 'Se entendera por composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de

forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.
Segregacion ocupacional:

Provocada por la divisidn social del trabaja en base al sexo, es la concentracidén desproporcionada de mujeres en ciertos
sectores y puestos de trabajo y de hombres en otros.

o Segregacion horizontal: por actividad productiva/sectorial, presencia mayoritaria de mujeres o de hombres en un
determinado sector de actividad, profesiones, oficios, puestos de trabajo.

o Segregacidn vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia de mujeres y de hombres a medida que
se asciende en la jerarquia organizativa

Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera profesional de una mujer, en la que, en vez

de crecer por su preparacion y experiencia, se estanca dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso

a puestos de responsabilidad.

Conciliacién: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la

capacidad de trabajo.

Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicacién de las personas en el reparto de responsabilidades

domésticas y familiares.

indice de feminizacién: es la relacion entre el niimero de mujeres y el nimero de hombres.

Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes femeninos y masculinos en los ambitos
de analisis, en nuestro caso distancia de participacion/presencia de mujeres en cada dmbito

Violencia _de género: 2toda violencia contra una mujer porque ser mujer o que afecte a las mujeres de manera
desproporcionada.

' Disposicion adicional primera. Presencia o composicion equilibrada. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

2 Instrumento de ratificacion del Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer
y la violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011. BOE 6 de junio de 2014
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Firmado Comision Negociadora:

Madrid, a 28 de Enero de 2025

Representante Empresa

Representacion de las personas trabajadoras
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12. ANEXO - PROTOCOLO DE REQUISITOS LEGALES

ISOCERT PROCEDIMIENTO Cédigo:
8Y IMAGO SOLUTIONS REQUISITOS LEGALES Y OTROS REQUISITOS Pagina «(N% 112
Obietivo: Establecer una sistemdatica para el acceso, identificacion, actualizacion y registro de los requisites leggales en materia de igualdad de
jetivo: oprotunidades que puedan afectar a la empresa.
Al . Los requisites legales en materia de igualdad a nivel estatal, autonémice y local, asi como aquellos requisites que de forma volluntaria
cance: | gdpte la empresa.

Con respecto al contenido minimo del Plan de Igualdad, se establece en el articulo 8.2 del Decreto 901/2020, de
13 de octubre, la necesidad de contar con un Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisién, en tanto
que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Para ello, NOVANOTIO ha desarrollado el presente procedimiento de cara a dar cumplimiento a dicha obligacién
legal. Asi, se manifiesta:

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificacidn de este o bien se produjese cualqguier
modificacion en la legislacion que motivase una nueva negociacion, NOVANOTIO, activara el protocolo de requisitos
legales que queda reflejado a continuacion, por el cual se procedera a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las
nuevas necesidades que hubiesen podido surgir, garantizando gue dichas modificaciones son aprobadas por las
personas legitimadas para ello segun el RD 901/2020. Sera este el procedimiento a seguir para solventar posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion seguimiento, evaluacion o revision del Plan de Igualdad.

ISOCERT PROCEDIMIENTO Cédigo:
BY IMAGO SOLUTIONS REQUISITOS LEGALES Y OTROS REQUISITOS Paaina (N 1/2
Obietivo: Establecer una sistemdatica para el acceso, identificacion, actualizacion y registro de los requisites leggales en materia de igualdad de
jetivo: oprotunidades que puedan afectar a la empresa.
Al . Los requisites legales en materia de igualdad a nivel estatal, autonémico y local, asi como aquellos requisites que de forma volluntaria
cance: adpte la empresa.
COMISION DE IGUALDAD
ENTIDAD COMISION DE IGUALDAD
CONSULTORA/ Analizan la legislacién y
AGENTE IGUALDAD la normativa
identificada como Durante la siguiente
. aplicable y extrae los reunion de la Comision
Identifican la requisitos para se establecen las
legislacién yla ¥ e ificarlos durante el [®| medidas correctoras
normativa aplicable siguiente Plan de necesarias. Se analiza
Igualdad o dsu vez si precisa de
incorporandolo como nuevo diagnéstico.
nueva accién positiva.
Carpeta de

actualizacion

legislativa

Listado
legislacion
Plan de Igualdad
actualizado

ACCIONES CORRECTORAS
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13. ANEXO D: CRONOGRAMA ACCIONES POSITIVAS

APA
AP
AP1.2Z

AP13

AF14

A P15
AFP1G

APILT

A.P1E

A.P15

AF1.10

APZ

AFPZA

AP22

AP3

AFP2A

AP2Z

AF33

AF34

AP35
AP3G
AFP4

AP41
AFP42Z

MEDIDA S

Revision de la Poliica de lguakdad anualmenti
Veriicar la exsiEnda de la Comision de igualdad
{CI} v su fisncionamiento

Werifcar 3 exstEnca del Reglamento de
fincionamiznto de la Cl,

Werifcar formacon aoeditada en matenis de
igualdad de oporiunidades de las personas
inegrantes dela C.1.

Werifcar designacion Agene de lgusldad
Werifcar formadion soreditads como Agene de
lguzldad de |3 persons designada como tal,
Werifcar formaticn aoreditads en Viclenda de
GEnao de |l persona designads como Al
Werifcar formacion aoreditads como Perin Expero
en Conflictos de Acoso de la persona designads
oo Al

Incorporar la variable genere en tedes los
indicadorzs de gestidn de personss para ls mejors
diel conocimiento de |a siwscon de mujerss vy
hombres en ls emprasa

Inscripoion del Flan de lgusldsd en & Registro de
Planss de lyuskisd/Convenios.

Medida de acceso al empleo: seleccion y
contratacion

Ampliar 2l analisis del proceso de accesolssleccion
desde & enibgue de genero, Ento de gestion
inkerna como adema

Waloramon desde la pecspective de generode la
Desoipcion de puestos de rabaijo.

Medida de clasificacion profesional, promocion
fesional ¥ f =

Revision del sistemas de dasifcacion profesional

desde |z perspectiva de género, establecer crierios

dlsros yobjstives basados en desempefio yméritos,

assgurando Iz iguskdsd de scosso.

Establecer indicadores de
presenca‘representstividsd de mujeres y hombre
por calegona pro&sional.

Revision de la poliica yde promodion ysis
procedimizntos desde |a perspedtiva de génem.
Establecimiznto de un Flan d= Formacion que
incorpore acoones brmatvas en igusldsd e
indicadores de géneroddiversidad en =l dissfio,
implemenecion, difusién, seguimients y ewsleacitn
de |3 brmacidn

Accitn brmatva de sensibilizacion en igusidsd
para tods la plantills.

Accicn Formativa en génerodiversidad para
Mandos Inermedics v Comision de lguakdsd

Medida sistema retributivo

Profundizar en el anslisis d= |s valoracon de
pusskos de rabajo desde la parspediva de génarc
Fegisto con walores medios de salanios

IHICID

ene-25
en=-25

ens-25

ene-25

ene-25

en=-25

ene-25

en=-25

ene-25

ens-25

ene-25

ene-25

ene-25

ene-25

ene-25

en=-25

ene-25

ene-25

ene-25

jul-25
jul-28
dic-25

dic-25
dic-25

diic.-25
diz-25
diic.-25

dic.-25

diic.-Z25

mar -9
mar -9

mar.-25

diic.-Z9

diic.-28

diic.-25

diic.-26

jun.-25
jun-25

& 6§ 68868 & 88

PLAN DE IGUALDAD
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APS

APE1

AFEZ

AFPE

APE1

APB3

APB.4

APB.5

APB.E

APT
APT.1

AFPSB

APE1

APB2
AFB3

AFP3

AF5.1
AF5.2
AF5.3

Medida para el ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacidnvida personal, familiar
y laboral

Elaborar un catalego de medidas de concilizcion
Establacer sistems de indicsdores para sl
seguimisnto d2l scceso yuso delas medidss de
condliadon.

Medida de prevenciondel acoso sexual / acoso
por mzon de sexo

Declarzcion insttusonal contra 2l acoso seoud v
S0OS0 POr raZon de sexo

Realizar fomadicn de la plantills para la pravencion
del acoso sesusl yaoose por razon de sex.

Creacion de una Comision de Acoso que de
erificacion del procedimiento de Acoso
Creacion de un procedimients de resolucion de
conflictos que pemits discermir kes cesos de sooso
sexual ylos de a0os0 por mzon de sexo

Revisitn para actuslizacon dd procedimiento para
la prevencicn ygestion del Acoso Seowal y Acoso
por razén de S, ydifision ateda la plantlls

Medida de salud laborml
Realzacion de la evaluacion de fesgos laborales
con perspectiva de génaro,

Medida de proteccion de situaciones de
vickencia de pénero
Elsboracion de una Guia Practica para la gestion de

la W3 =n la empresa ydifusion entre las personas
con competencias en gestion de personas.

Elaboracion catlogo de derechos ymedidas de
mujeres en sitsadion de WG ysu dilssion.
Creacion Comision de AsisiEnca en casos de V.G

Medida de seguimiento

Control de las baias de la empresa
Encusstasde peroepcion dela plartilla
Reuniones de la Comision de Igusldsd

pag. 54

sbr-25

sbr-25

ene-25

ene-25
ene 26
sbr-28

sbr-28

sbr-28

sbr-25

sbr-25

sbr-25
sbr-25

ene-00
dic-25
dic-25
dic-25

Jun-25
Jun-25

jun.-25

mar.-Z3¥

mar.-25
mar.-2%
jun-25

jun-25

mar.-23

jun.-25

jun.-25

jun.-25
jun.-25

ens-00
mar.-23
mar.-23
mar.-23

&
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14. ANEXO Ill: REGLAMENTO COMISION DE SEGUIMIENTO

Articulo 1.- La Comision de Seguimiento y Evaluacion.

La Comision de Seguimiento y Evaluacidn se constituye al amparo del articulo 46 de la Ley Orgdnica 3/2007,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y del propio Plan de Igualdad de la empresa SOGUG con el
cometido de interpretar, evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y acciones
programadas en el plan de igualdad, a través de los indicadores elaborados en dicho plan y todas las demas
funciones que el Plan les encomienda.

Articulo 2.- Composicion de la Comisidn.

La Comision sera paritaria y estard compuesta por 1 representante de la Empresay por 1 representante por
las trabajadoras y trabajadores de las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo.

Sus miembros deberan quedar reflejados en el Acta de Constitucién de la Comision que a tal fin se elaborara
y que se adjunta como ANEXO IV.

Articulo 3.- Sustitucion de sus miembros.

Los miembros de la Comision podran ser sustituidos a peticion del érgano que los propuso en los supuestos
de renuncia de alguno de los miembros, de enfermedad, o de término de la relacién laboral con la Empresa.
Se nombrardn sustitutos de forma eventual cuando alguno de los titulares no pueda asistir a alguna reunion
qgue en todo caso la ausencia se debera justificar, procurando que los sustitutos sean siempre los mismos
para facilitar el trabajo de dicha Comisidn.

Articulo 4.- Medios.

Tanto las horas, como los desplazamientos y/o aquellos gastos que genere la actividad de sus miembros,
derivadas de la realizacién de las funciones encomendadas a La Comision de Evaluacién y Seguimiento y del
protocolo de acoso sexual o por razén de sexo, correran a cargo del plan de igualdad.

Articulo 5.- Reuniones.

Se realizaran al menos 2 reuniones al afio, una en el primer semestre del afio y otra en el segundo. Se
comunicara a sus miembros por parte de la persona responsable de la coordinacién de igualdad
(Responsable de Igualdad), con una antelacion de al menos 15 dias.

Se podran solicitar reuniones extraordinarias a propuesta de al menos 1 tercio de los componentes de la
comisidén, comunicando la peticion con 5 dias de antelacion a la persona responsable de la coordinacién de
igualdad, para que convoque a los miembros de la Comision.

Articulo 6.- Funciones de la Comisién de Evaluacion y Seguimiento:

Son funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad:

19.- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

29.- Ser informada de la implantacién de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su disefo.
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32.- Evaluacidn de las diferentes medidas realizadas.

2.- Recibir los informes que la Empresa debe elaborar en cumplimiento del Plan de Igualdad, asi como
elaborar un informe anual que reflejara el estado y avances respecto al cumplimiento de 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.

9 - Proponer, debatir y en su caso aprobar, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades.

62.- Interpretacion del presente Plan de Igualdad.

2. - Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicaciéon e interpretacion del presente
Plan de Igualdad.

82.- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el
desarrollo del Plan.

2 - Recoger informacidn sobre los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan, el grado de ejecucion de
las acciones, las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el anadlisis de los datos de seguimiento e
identificacion de posibles acciones futuras.

Articulo 7.- Funciones de la persona Responsable de Coordinacion.

Convocar y moderar las reuniones de la comision.

Levantar acta de las reuniones, reflejando los temas tratados, los acuerdos alcanzados, las propuestas
presentadas, las pendientes y las rechazadas.

Realizar y notificar las convocatorias a los miembros de la comisién de evaluacion y seguimiento.
Llevar el registro de las actas y documentacion de la Comision.

En un plazo no superior a 5 dias se enviard por correo electrénico a las demas personas de la comisidn la
documentacion y los acuerdos de cada reunidn.

Articulo 8.- Confidencialidad.

Las personas de la Comision y asesoras estan obligadas a respetar la confidencialidad y sigilo profesional,
de todos aquellos documentos procesos e informacidn tratada en las reuniones que sea exigible por ley.
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