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Es una empresa constituida en 1993 que en primer momento se dedicaba a la obra nueva y pasado los
afios empezd a trabajar en instalaciones industriales debido a la crisis surgida en los aios 2000.

En nuestro centro de trabajo solo se desarrolla la parte técnica y administrativa.

Los restantes trabajos se realizan en centros moéviles (donde este la obra)



A continuacion, se presenta una ficha con datos de la Organizacion:

DATOS DE LA ORGANIZACION

TELSONRC

B80525082

Domicilio social

C/ FUENTEVIEJA, 46 - PINTO (MADRID)

Forma juridica
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DESCRIPCION ACTIVIDAD USO  INDUSTRIAL-TERCIARIO, USCG  DOTACIONAL, REFORMAS Y
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Personas Trabajadoras Mujeres 8 Hombres 47 Total 55

Centros de trabajo
1-> CALLE FUENTEVIEJA 46, 28320, PINTO (MADRID)

Facturacién anual (€) 8.000.000€
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Se indican a continuacion las partes legitimas que suscriben el Plan de Igualdad:
1. Parte social: .
- Don Francisco Javier Burguillos Arroyo, como representante sindical por UGT FICA MADRID, con correo
electronico; accionigualdad@fica.ugt.org
2. Parte Empresarial:

Don Guillermo Orozco Ferndndez, responsable del Departamento de Recursos Humanos, con correo
electrénico; Guillermo.orozeo@telsonrc.es

3. Consultora externa de Adeplus:

- Personal Consultor de Adeplus - Alvaro Carrasco Pérez

:
\



Este Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la Organizacion, asi
como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de
prestacion de servicio en la entidad usuaria.

El &mbito territorial del Plan es Provincial, y afecta al Unico centro de trabajo

Este Plan entra en vigor el dia de su aprobacién por la Comision Negociadora de Igualdad, del 23 de junio de
2026 al 23 de junio de 2030, inicidndose a partir de la fecha indicada el plazo de 15 dias para su remisién a la
autoridad laboral competente, a los efectos de registro y depdsito y publicidad en los términos previstos en el
RD go01/2020 de 13 de octubre. Desde su vigencia el Plan de Igualdad estara en vigor durante 4 afios.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacion social y empresarial constituirdn una
comisién negociadora provisional tres meses antes de la finalizacion de su vigencia para comenzar las
negociaciones del siguiente (RD go1/2020 de 13 de octubre).




Conjuntamente al Plan de Igualdad, se registra el Informe de Diagnéstico completo, asi como la Auditoria
Retributiva. Su contenido, se resume a continuacion.

Se ha realizado un Informe Diagndstico de la situacion de Igualdad en TELSONRC en el que, entre
otros aspectos, se hacen constar los siguientes:

- Metodologia y herramientas utilizadas
* Datos bésicos de la Organizacion

* Informacién corporativa

--Analisis cuantitativo de la plantilla

- Analisis de igualdad por materias

A continuacidn, se resumen las materias analizadas y las principales conclusiones:

»

» Materias analizadas en el Diagndstico

Recogidas en el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

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

Habiéndose incorporado en el diagnéstico materias adicionales no enumeradas en el precitado articulo
46.2:

} é
) Lenguaje y comunicacion no sexista
k)Violencia de género



> Fortalezas y debilidades de la Organizacién en materia de Iqualdad:

FORTALEZA

La Organizacion cuenta con los perfiles
profesionales y las funciones de los puestos de
trabajo que no dejan un margen a la subjetividad

DEBILIDAD

Proceso de seleccion y
contratacion

La descripcién de puestos de trabajo con la que
kuenta la empresa debe revisarse para asegurar
ku eficacia como herramienta de igualdad,
especialmente en el ambito de la selecciony
contratacion

La participacion del Departamento de Recursos
humanos en el proceso de seleccién puede facilitar
|2 introduccion de mejoras en el mismo

Clasificacion
profesional

La Organizacidon comprende todos los puestos de
trabajo en el sistema de clasificacion

Retribuciones

La Organizacion ha realizado una Valoracion de
vestos de Trabajo acorde a la Normativa de
laplicacion

l.a Organizacion ha realizado el Registro retributivo
exigido en la Normativa laboral




Formacion

£l Plan de Formacién no es percibido por la
Organizacién como una herramienta para
ntroducir mejoras en materia de Igualdad en la
Organizacion

El plan de formacién incluye medidas de
|adaptacién de jornada para asistencia a cursos

Promaocion profesional

La documentacion de los criterios para

este proceso frente a la discriminacion

bromocidn dota de un mecanismo de objetividad a

la

KCondiciones de

La Organizacién ha implementado en la cultura
corporativa mecanismos de garantia de los
derechos digitales de las personas trabajadoras

trabajo

La Organizacidn aun no aprobado e implantado
una politica de desconexion digital

il



Condiciones de
trabajo

_a revision del sistema de organizacion del
trabajo no ha sido realizada
por personal con formacion en lgualdad

La revision del lenguaje empleado en este
documento no es una asignatura pendiente de la
Organizacion

Ejercicio
corresponsable de los
derechos de la vida
personal, familiary
|iaboral

La Organizacion no tiene implantadas medidas que
garanticen la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral

La Organizacidn no realiza esfuerzos en la
comunicacion de las medidas de conciliacion
disponibles por parte de la plantilia

Infrarrepresentacion
ferenina

La participacién de mujeres y hombres en los
distintos niveles jerdrquicos, grupos y subgrupos
profesionales y su evolucién en los cuatro afios
lanteriores al periodo de estudio de datos ha sido
positiva, tendiendo al equilibrio.

Violencia de género

La Organizacién no prevé el asesoramiento o
apoyo profesional psicoldgico y/o médico a las
victimas de violencia de género

Prevencion del acoso
exval y por razén de
5eX0

a Organizacion aun no cuenta con un
procedimiento para la prevencion y actuacion
frente al acoso sexval y el acoso por razdn de sexo
lque cumpla con las exigencias legales al respecto

Lenguajey
icomunicacion no
Eexista

Aspectos indicativos del tono de igualdad en la
Organizacion, como la denominacion de los
puestos, han sido revisados para garantizar un
enguaje inclusivo




De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 9o2/2020, de 13 de Octubre, de Igualdad Retributiva
entre mujeres y hombres, se ha realizado en TELSON RC el preceptivo Informe de Auditoria retributiva en el
que, entre otros aspectos, se hace constar la vigencia de la misma, que coincide con la del Plan de Igualdad del
que forma parte, esto es, 4 afios desde el dia de su aprobacién por la Comisién Negociadora.

En desarrollo de lo anterior y conforme marca el tenor literal del Articulo 8.2.d) del mencionado Real Decreto
g01/2020, el Plan de lgualdad debera contener, ademas de la vigencia y periodicidad, los resultados de la
Auditoria Retributiva, cuyo contenido se resume a continuacion:

En relacién a lo expuesto, en cuanto a la masa salarial se observa una diferencia salarial dado que en el
conjunto de retribuciones efectivas hay un 61% a favor de los hombres trabajadores de la Organizacion,
considerandose una brecha salarial significativa.

En cuanto a los importes desagregados observamos:

»> En referencia al salario base, se observan unas diferencias superiores al 25%, en los importes efectivos del
promedio contando con un 28% a favor de los hombres y en la mediana con un 45% también a favor de los
hombres.

» En cuanto a los complementos salariales, se detectan disparidades en las retribuciones, con una diferencia del
69% en el promedio en beneficio de los hombres y del 57% en la mediana a favor de los hombres.

> En cuanto a los complementos extrasalariales, no se evidencia una brecha salarial ni en el promedio ni en la
mediana.

En base a los datos analizados, se concluye que en TELSON RC., a pesar de ser una mayoria, los hombres
trabajadores disfrutan de una brecha salarial favorable en cuanto a | salario base y a los complementos
salariales, tanto en el promedio como en la mediana. Esto refleja que, cuatro de los hombres trabajadores
ocupan puestos de responsabilidad.

Respecto a la Valoracion de Puestos de Trabajo, esta tiene por objeto realizar una estimacion global de todos

los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y

permitiendo la asignacién de una puntuacion o valor numérico al mismo. La citada valoracion, ha sido
L]

realizada utilizando la Herramienta de Valoracion de Puestos de trabajo conforme a la Guia del Ministerio, de
fecha abril de 2022. De este modo, de la valoracion efectuada por la empresa se extrae que:

Se ha realizado un analisis de todas las categorias de factores por sexo en la organizacion, la cual cuenta con
un centro de trabajo, distribuyéndose en él el total de la plantilla de TELSON RC. En el apartado de categorias
de factores por sexo, se observa que la totalidad de la plantilla estéd predominantemente masculinizada,
especialmente en lo que respecta a la naturaleza de las funciones o tareas. Ademas, cabe destacar que todos
los factores analizados se encuentran masculinizados.

|



El art. 8.1. del precitado Real Decreto go2/2020 dispone el *(...) Establecimiento de un plan de actuacion para
la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y persona o personas responsables de su implantacion y seguimiento. El plan de actuacién
deberd contener un sistema de seguimiento y de implementacién de mejoras a partir de los resultados
obtenidos".

Por otra parte, una vez detectado en el proceso de Diagndstico la relacion entre las distintas materias
analizadas en el mismo con los datos del anlisis retributivo segun la metodologia de la Guia técnica para la
realizacidn de Auditorias Retributivas con perspectiva de género del Ministerio, se detalla en este apartado el
Plan de actuacidn para la correccién de las desigualdades retributivas, integrando las medidas a implantar, al
objeto de contribuir, a través de un enfoque integral, a la eficiencia de las actuaciones de la Organizacién. Se
detallan:

- Descripcion de la medida

- Objetivo que persigue

- Cémo se va a ejecutar

- A quién va dirigida

- Responsables de implantacion y seguimiento

- Cronograma

- Recursos

- Indicadores para realizar seguimiento de implantacion y evaluacion de resultados.

De forma especifica y teniendo en cuenta los resultados del Diagndstico y de la Auditoria Retributiva y el
analisis sobre la existencia de brecha salarial en la Organizacidn, se establece, ademas de las medidas citadas
anteriormente, un Plan de Correccion concreto de las desigualdades retributivas, de aplicacién practica
conjunta con el resto de las propuestas para las distintas materias o areas de actuacién, y que sequird la
misma metodologia indicada:

a) Objetivos

Como abjetivos establecidos en el siguiente Plan de accion contra las desigualdades retributivas, cabe
destacar los siguientes:

- Verificacidn de la existencia de brecha salarial y proposicién de las medidas para minorarla, asi como
garantizar el cumplimiento de criterios equitativos para evitar la discriminacion salarial.

- Estudio y analisis de la Auditoria Retributiva realizada, con el fin de obtener una transparencia en el
sisterna retributivo de la Organizacion,

- Acciones encaminadas a fomentar la promocidn profesional dentro de la Organizacion.

Garantizar un Sistema de Valoracion de puestos de trabajo actualizado, objetivo y sin sesgo de género



b) Actuaciones concretas

Tras los objetivos detallados en este Plan de accidn para paliar las desigualdades reflejadas en la
Auditoria Retributiva, se establecen a continuacion medidas concretas para cada accion llevada a cabo en
el presente Plan de Igualdad en materia salarial, en relacion con el resto de las medidas planteadas para
el resto de las materias en el Apartado V. MEDIDAS DE IGUALDAD.

FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

nformes : mbihudmumhmnmtsympjamast
DESCRIPCION omo anali .enmmﬂem&wshlmlu A e

DETALLADADELA S0 A Ay TR i P
MEDIDA x I or s g AR e

= W —I_‘-L:.I - L ——
PRIORIDAD RO = DR NS P AR DY N e

I aaganizae’én pondri los medios mmmluv hummuquupan pw:tmsdpqnm
8, con arreglo a sus posibilidades en cada cas*wmlendo‘siempmn
asiﬁiqufksal!sﬂwlmmaﬁhﬁaﬂw Pty

RECURSOS
ASOCIADOS o
S e ?-fEmmddn:del-imparnto-de-Iaernedldasm.lala:gan.lzagmu : :
SEGUIMIENTO
¢) Cronograma
- 1. Las acciones recogidas en este Plan de Accion se implantaran a partir de la aprobacién del Plan de
Igualdad, y en todo caso, durante su primer afio de vigencia o segun lo establecido en el apartado VIIl.

CALENDARIO DE ACTUACIONES.

2. Se realizara un seguimiento anual de las acciones.

d) Sistema de seguimiento e implementacion

El seguimiento se llevara a cabo con las siguientes finalidades:
1. Velar para que no existan diferencias en la retribucion entre hombres y mujeres del mismo nivel o
funciones, a través de la elaboracién anval del registro salarial de retribuciones efectivas.
2. Velar por la no existencia de criterios con sesgo de género en el Sistema de Valoracién de puestos
de trabajo.
3. Revisar anualmente la politica salarial de la empresa en prevencidén de desigualdades salariales por
razoén de género.



Se incluye en el siguiente sistema de evaluacion, las tablas evaluativas llevadas a cabo para su posterior
evaluacion tras la realizacidn de dicho plan. Este sistema de evaluacion esta estructurado en:

- Nivel de ejecucién del plan. NUmero total de acciones por areas implantadas en laempresa.
- NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.
- Evaluacidn de Impacto.

- Nivel de ejecucion del plan. Ndmero total de acciones por areas implantadas en la empresa.

ACCIONES POR AREAS DE INTERVENCION

Acciones Antiguas

AREAS DE INTERVENCION Acciones Nuevas

Area de Politica retributiva (1)
Area de Politica retributiva (2)
Area de Politica retributiva (3)

TOTAL

- NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

ACCIONES POR AREAS DE ACTUACION

Acciones Antiguas

AREAS DE ACTUACION Acciones Nuevas
Politica retributiva (1)

Politica retributiva (2)

Politica retributiva (3)



- Evaluacion de Impacto.

GRADO DE IMPACTO DE LAS ACCIONES IMPLANTADAS

INDICADORES f , - ALTO MEDIO BAJO

INDICADORES PROPUESTOS:

- Retribucién anual media de las mujeres y de los hombres, desglosado por cada uno de los
componentes salariales, asi como por categoria profesional, por colectivo y por tipo de jornada (para
comprobar que no se discrimina el personal a tiempo parcial se puede analizar la retribucién/hora).

- Numero de mujeres y de hombres y porcentajes por niveles retributivos.

- Existencia de una valoracion de los puestos de trabajo en funcién de las labores realizadas y el nivel
de responsabilidad.

~  Existencia de retribuciones asociadas a los resultados individuales o al tiempo de presencia.

-~  Nomero de mujeres y de hombres entre las personas a las que se les ha subido el salario en los
Ultimos dos afios y porcentaje comparativo entre mujeres y hombres.

~ Porcentaje de mujeres respecto al total de mujeres de la empresa y porcentaje de hombres respecto
al total de hombres de la empresa a los que se les ha subido el salario en los Ultimos dos afios.



= Incremento salarial medio de las mujeres e incremento salarial medio de los hombres.

e) Personals responsable/s de laindicada implementacion y sequimiento
Serd la Comisién de Seguimiento, la encargada del analisis y evalvacion del cumplimiento,
implantacién y desarrollo de este Plan de Igualdad.

Dicha Comision de seguimiento se constituye para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado
de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La Comisién de
Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el sequimiento y la evaluacion del Plan
de Igualdad de TELSON RC.

Dicha comision queda constituida en el Plan de Igualdad.




El objetivo general del Plan de Igualdad es la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral.

Se relacionan a continuacién los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos, por cada una de
las materias que integran el Plan de igualdad:

- Seleccién y contratacion
- Garantizar la objetividad en el proceso de seleccion
- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la Organizacion

- Realizar un sequirmiento y evaluacién de fa contribucion de los procesos de seleccion a la Igualdad entre
mujeres y hombres en la Organizacion

- Afinear el proceso de seleccidn con las mejores practicas en Igualdad
- Prevenir y actuar contra la segregacion laboral ocupacional
* Retribuciones
- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva
- Formacion
- Incorporar la formacién a la estrategia de Igualdad de la Organizacion

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de Formacién a la igualdad
entre mujeres y hombres en la Organizacion

- Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la Organizacion
- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la Organizacion

- Incorporar la formacién como herramienta para la igualdad

+ Condiciones de trabajo

- Dar trazabilidad a las politicas de mejora del empleo con la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres en el ambito laboral

- Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacion
- Integrar en la gestion de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres
- Garantizar el principio de igualdad retributiva

- Garantizar la no discriminacidn en aspectos generales que afecten al sistema de organizacién y
control del trabajo

- Infrarrepresentacion femenina
- Alinear la implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite yjo corrija
situaciones de infrarrepresentacion femenina

- Prevencion del acoso sexual yfo por razan de sexo

- Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer unas pautas de
actuacian si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo.
- Establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciante de situacion de

discriminacion y/o acoso estableciendo garantias legales en el tratamiento de la denuncia para
denunciante y denunciado



- Dar integridad y garantias a las comunicaciones recibidas alertando de incumplimientos legales

- Derechos laborales en las victimas de violencia de género y otros
- Medidas de sensibilizacién sobre la violencia de género

- Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género y apoyo a
colectivos especiales

- Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de las victimas
+ Lenguaje y comunicacion no sexista

- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto



A continuacién, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagndstico de situacion elaborado en
TELSON RC, han sido disefiadas en aras de corregir las desigualdades.

FICHA DE MEDIDA

Saelecomn y s ontrat adion

AREA DE ACTUACION

MEDIDA . thoﬂt'éﬂ-GUiﬂPmudimtem de entrevistas

jﬁvjtar.gggibl_es sesgos de género y discriminatorios en el pﬁom_t_:.'dé selectibny
PERSIGUE b

Elaborary difundir una guia de recomendaciones. pdctir.as parala realnzanén de Ias
entrevistaﬁ de seleccidn, contratacion y promocién profesional, estableciendo un
nmcedumiemo que elimine preguntas personales o que no afecten al perﬂl del puesto de
tr.ab;Jo-.

Il] n i | lp
FPe) M i.Mgdia,_s.egu.n.dcm.nnud,ua vigencia del Plan

DESCRIPCION k
DETALLADADELA
MEDIDA

| Departamento de Administracion
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
CEGUIMIENTO

|}

/ La organizacion pondra los medios materiales, econémicos y humanos que sean precisos
s para su implementacién, con arreglo a sus posibilidades en cada casoy teniendo siempre
| encuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCADOS

'Elaboracion del documento en el plazo establecido.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO



FICHA DE MEDIDA

taeafig CHOTE Y oot

AREA DE ACTUACION

Lievanza de un registro de ias ofertas de Empleo; indicando: nombre del puesto
ofertado, n° de candidatos desagregado por sexo, resultado de la seleccion: sexo, edad,
formacion, departamento al que se adscribe la persona contratada

MEDIDA

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de seleccion ala.
OBJETIVOS QUE Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién.

PERSIGUE

DESCRIPCION Elaborar un sistema de registro de candidaturas por puesto de trabajo y resuitados del

DETALLADADELA mismao.
MEDIDA

Media, segundo afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

| 'La organizacitn pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Verificacion de la realizacion del registro en el que consten los procedimientos de

INDICADORES DE seleccion,

SEGUIMIENTO ;
2. Numero total de procesos de seleccion realizados y registrados.

3. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

4. NOmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.

5. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBIETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA




FICHA DE MEDIDA

Solec LNy centiacon

AREA DE ACTUACION

Revision periddica de la descripcidn de puestos de trabajo: alcance, completitud,
integralidad y lenguaje

MEDIDA

GRIETIVOS GUE Garantizar abjetividad en ef proceso de seleccion.
| =

PERSIGUE

De la descripcidn de todos los puestos de trabajo de la organizacién, determinando su
DESCRIPCION perfil profesional realizado llevar una revision respecto asu alcance, integralidad y

DETALLADADE LA lenguaje.
MEDIDA

Media, segundo aiio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTC

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
.cuenta las disposiciones legales que |e sean aplicables.

ECURSOS
ASOCIADOS

Veri i6n de la ion,
INDICADORESDE Verificaciof Ia documentacion

SEGUIMIENTO



FORMACION

FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

rAL it

Formacion de sensibilizacidn en Igualdad para toda fa plantilla

Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la Organizacion.

| Realizarun seguimiento y evaluacion de la contribucién de los procesos de Formacion ala

Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

Alta, segundo afio de vigencia det Plan

i Departamento de Administracion

impulso de la Comisién Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a sus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Verificacion de la realizacion de las acciones formativas. Informe de n® de personas
formadas en igualdad en cada departamento.

2. Datos, desagregados por sexo, sobre las personas asistentes.
3. NUmero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo.

4. Numero de cursos de sensibilizacion realizados. NUmero y porcentaje de acciones
formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral, sefialando numero y
porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

5.NGmero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo.

6. NGmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licencia
ylo excedencia o en uso de medidas de conciliacion.



FICHA DE MEDIDA

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SCGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




FICHA DE MEDIDA

Qrrndacion

AREA DE ACTUACION

Formacion en Igualdad para el personal en pfantil.la que forme paﬁe del drea de Personal

MEDIDA

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la

OBJETIVOS QUE organizacion.
PERSIGUE

incluir en el plan de formacion de la empresa formacién especifica de 'sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres’ para un departamento

DESCRIPCION concreto, encargado de la seleccion del persanal de la empresa.

DETALLADADELA
MEDIDA

Alta, primer afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD f
Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

RS Impulso de fa Comision Negociadora. La organizacién pondra los medios materialesy
ASOCI%;DCJV humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a sus posibilidades en
i cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. N° personas formadas en igualdad en cada departamento / n° integrantes de cada
departamento

2. Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.
3. Niimero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo.

NDICADORES DE
SEGUIMIENTO

4. Numeroy porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jomada
laboral, sefialando numero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas
situaciones.

5.NUmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.

6. NOmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacién de licencia
ylo excedencia o en uso de medidas de conciliacion. Nurmero de horas de formacion en
sensibilizacion en igualdad de hombres/mujeres.




FICHA DE MEDIDA

Foomaoon

AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBIJETIVOS QUE
PERSIGUE -

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSQS
ASOCIADOS

| INDICADORES DE
| SEGUIMIENTO



FICHA DE MEDIDA

AREA DE ACTUACION

Sistema de Valoracion de puestos de trabajo de igual valor en la evaluacion intermedia <
del Plan de Igualdad de BIAL. Registro retributivo acorde al articulo 6 delR.D go2/2020.
MEDIDA Entrega anual en el primer trimestre afio vencido) Auditoria Salarial en funcién de la 3
legislacion vigente con datos Del 1 de enero a 31 de diciembre de 2027.

SRR | Transparencia retributiva

PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

JAdem

Alta, segundo afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION'Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales, econémicos y humanos que sean precisos
para su implementacidn, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre
en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

N TR 1. Elaboracion de los tres HERRAMIENTAS de transparencia salarial.

SEGUIMIENTO



FICHA DE MEDIDA

fuditona Relnbotiva

AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




foatic acten iotouion i

AREA DE ACTUACION

Se hardn publicos para toda la plantilla los requerimientos y las descripciones de todos

MEDIDA los puestos de trabajo de la empresa.

Tratara de garantizar |a transparencia interna en los procesos de seleccion, promocién y
desarrollo profesional; Facilitar el acceso igualitario de toda la plantilla a la informacidn
sobre puestos de trabajo y requisitos asociados; evitar situaciones de desigualdad o
discrecionalidad en el acceso a oportunidades profesionales y, por Oltimo, favorecer la
igualdad de de oportunidades entre mujeres y hombres.

Shosd

OBIETIVOS QUE
PERSIGUE

La empresa hara publicos y accesibies para toda la plantilla los requenmlentos, funciones
y descripciones de todos los puestos de trabajo existentes en la organizacidn, incluyendo
competencias, formacion, experiencia y criterios de acceso o promocion asociados a
cada puesto.

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

Media, tercer afio de vigencia del Plan

PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

X

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

) NUmero'y porcentaje de puestos de trabajo con descripcion publicada.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Numero de actualizaciones realizadas sobre las descripciones de puestos.

NUmero de consuitas o accesos realizados a la documentacion publicada.

) ST IEME

Grado de conacimiento de la plantilla sobre los requisitos y descripciones de
puestos (encuestas internas).




FICHA DE MEDIDA

Clasifiacion Profesional

AREA DE ACTUACION

MEDIDA

| OBJETIVOS QUE
| PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS

ASCCADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




FICHA DE MEDIDA

it acidn Profesional

AREA DE ACTUACION
Publicidad de los requisitos y descripciones de departamentos

MEDIDA

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de clasificacion profesional
OBIETIVOSQUE

PERSIGUE

Realizar una descripcion de fos puestos de trabajo teniendo en cuenta:
DESCRIPCION

DETALLADA DE LA Los requisitos formativos y académicos, aptitudes, experienciay funciones concretas del
| MEDIDA jpuesto.

Media, tercer afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales, econdmicos y humanos que sean precisos
para su implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre
en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

; 1. Documento ¢on las descripciones de puestos elaborado.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO 2. Listado de puestos de trabajo enla Empresa.

3. Documento a traves del cual se traslade esta informacion a la Plantilla,




PROMOCION PROFESIONAL

FICHA DE MEDIDA

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION

DETALLADADELA

MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y

SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Ampliacion de la flexibilidad horaria

Mejorar el clima laboral, retener talento, pues al adaptar el horario las necesidades
personales se disminuyen las ausencias y retrasos, la Plantilla que autogestiona su
tiemipo suele mostrar un mayor grado de compromiso y eficiencia en sus tareas.

Ampliar la flexibilidad en la entrada y la salida a dos y negociar su extension a otros
departamentos que ahora no la tienen. p.e comercial, especialmente tras la matemnidad
o paternidad.

Medis, segundo afio de vigencia del Plan

Departamento de Administracion

La organizacion pondra los medios organizativos que sean precisos para su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Numero de personas que se acogen a esta medida segregadas por sexo.

2. Numero de personas por departamento las cuales se acogen a esta medida.



FICHA

Condicenes de Hiabago

AREA DE ACTUACION

| MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGLUIF

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SCGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
| SEGUIMIENTO




Condiciones do Trahae

AREA DE ACTUACION

Integracion de la perspectiva de género en el planteamiento PRL

MEDIDA

Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacion.
OBJETIVOS QUE gur €l rlaboral en cualquier situacio

PERSIGUE

El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales debera realizar una vigilancia de la
salud y elaborara una evaluacion de riesgos de todos los puestos de trabajo,
incidiendo en la actuacian frente a los riesgos laborafes especificos (tanto los
psicosociales como los relacionados con la salud, maternidad y lactancia),
teniendo en cuenta la posibilidad de que la trabajadora que lo ocupe o vaya a
ocuparlo esté embarazada o en periodo de lactancia natural, y todo ello en los
términos establecidos en la legislacion vigente

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

Alta, primer afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo a sus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta [as disposiciones legales que le sean
aplicables.

RECURSOS
ASOCADOS

1. Revision de la evaluacién de riesgos especifica por puestos de trabajo.

2. Revision de datos sobre salud laboral de 1a empresa disgregados por sexo.

3. NUmero de accidentes que han tenido lugar dentro de {a empresa segun la
gravedad por sexo y porcentaje comparative entre mujeres y hombres

4. NuUmero de accidentes que han tenido lugar dentro de la empresa segin
tipologia de riesgo (seguridad, higiene, ergonomia y psicosociales) por sexo y
porcentaje comparativo entre mujeres y hombres.

5. NGmero de medidas especificas de prevencién de riesgos laborales en el caso de
mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




FICHA DE MEDIDA

Condicpes de tabao

AREA DE ACTUACION

MELDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

| RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSQS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

Adaptacion de los objetivos en las reducciones de jornada
MEDIDA

Evitar discriminaciones por ei ejercicio del derecho a fa reduccion de jornada penalice el

QAN OIS Desarrollo profesionai la promocién o las retribuciones de las personas trabajadoras.

PERSIGUE

DESCRIPCION | Las personas gue reduzcan la jornada mas de un 16% anual, adaptaran [os objetivos a
DETALLADA DE LA conseguir conforme a su reduccionyy jornada efectiva de trabajo.

MEDIDA

Media, tercer afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios organizativos y econdmicos que sean precisos para
su implementacidn, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCADOS

NUmero de mujeres y hombres a los que se les han adaptado los objetivos con motivo de

ejercer su derecho ala reduccion de jornada.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

| DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
| IMPLEMENTACION'Y
| SEGUIMIENTO

RECURSQOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA




FICHA DE MEDIDA

Lo Cortesbonsable de los Derechos do b v e poroniad, fomibar y aloral

AREA DE ACTUACION

Elaborar y difundir entre la Plantilla y las nuevas incorporaciones una guia de los derechos

e OIDA reconocidos en esta area en el E.T/C. Colectivo y Plan de Igualdad.
¥ )

_ , Tener conocimiento por parte de la Plantilla de todos los derechos en corresponsabilidad
1 {OS CQUE A Y
OBIETIVOS QUE y conciliacién.

PERSIGUE

DESCRIPCION Idem

DETALLADADELA
MEDIDA

Media, tercer aio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamentc de Administracion
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACIONY

SEGUIMIENTO

 La organizacion pondra los medios personales, materiales y econdmicos que sean
precisos para su implementacion, con arreglo a sus posibifidades en cada caso y teniendo
siempre en cuenta las disposiciones legaies que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Guia elaborada en fecha acordada

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

| MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASQCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Fieiciwn Corresponsable de o

Jerechus de la vida pecsanal, famiiac y laboral




[ 4'151 \!:‘ :

AREA DE ACTUACION

Difusién del protocolo

MEDIDA

Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el dmbito |aboral, y establecer unas pautas de

RGOS L actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo.

PERSIGUE

DESCRIPCION _ Elaboracidn, negociacién, aprobacidn y sequimiento de protocolo de acoso.

DETALLADADELA
MEDIDA !

i Media, sequndo afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

: Departamento de Administracién
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACIONY

SEGUIMIENTO

i La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos para su
implementacidn, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
'cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Confirmar que se ha dado a conocer a las personas trabajadoras las medidas para

| prevenir posibles situaciones de acoso sexval 5 ’
INDICADORES DE P P sexual y por razén de sexo

SEGUIMIENTO 2. Posible realizacion de Farmacion o entrega de folleto informativo para las personas
trabajadoras.




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
| PERSIGUE

| DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Coononn et Acoso Sevual vio vazor de soxo




FICHA DE MEDIDA

yeveve o Tnlirliseyd [ sl encio de e s Cole bivios en

AREA DE ACTUACION

Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de sequridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género.
MEDIDA Darle difusion

A Medidas de sensibilizacién sobre violencia de género.

OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Estudio, redaccion e informacion a la plantilia de los derechos de las personas victimas

DESCRIPCION
de violencia de género en formato legible y accesible.

DETALLADADELA
MEDIDA

| Alta, primer afio de vigencia del Plan
PRIORIDAL

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

| Impuiso de la Comision Negociadora. La organizacién pondra los medios materiales y
| humanos que sean precisos para su implementacian, con arreglo a sus posibilidades en
| cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

e Comprobar si se ha elaborado y documentado con la conformidad de la Comision
Negaciadora o de Seguimiento de igualdad un documento o guia que recopile los

derechos laborales y de sequridad social de las victi de vi i 2 :
INDICADORES DE ( y guridad soc s victimas de vialencia de género

SEGUIMIENTO 2. Constatar que se'ha dado a conocer entre las personas trabajadoras los derechos
laborales y de seguridad social de las victimas de violencia de género.

3. Posible realizacion de Formacion o entrega de folleto informativo para las personas
trabajadoras.



FICHA DE MEDIDA

Derechos |

AREA DE ACTUACION Ty

MEDIDA

| OBJETIVOS QUE
| PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
| MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




FICHA DE MEDIDA

violencio de gener oy otros colecivos on

AREA DE ACTUACION Chison ool

Parmiso retribuido
MEDIDA

Garantizar su proteccion fisica y psicoldgica, facilitando su derecho asistencial social

OBJETIVOSQU . R A t
: : integral sin que sufra un perjuicio econdmico o laboral

PERSIGUE

DESCRIPCION Permiso retribuido de 1 mes percibiendo el total de sus retribuciones anteriores, ala
DET»:-\ ADADELA mujer trabajadora victima de violencia de género que o solicite y lo acredite de
MEDIDA : cualquiera de las formas validas en derecho

Alta, segundo ano de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacidn pondrd los medios acondmicos y organizativos que sean precisos para
su implementaci6n, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
- cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

NP de solicitudes concedidas, denegadas y justificacion en su caso.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIRCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSQS
ASOCADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Derechos laborales de las vicUnan de viclenaa de adéneros y otros colectivos en

nesgo de exclusion sodal




FICHA DE MEDIDA

Derechos laborales de bas victingas dovis e i) iy otcan colectivol en

Chusion Lonn!

AREA DE ACTUACION

Participacion de 1a empresa en distintas iniciativas de sensibilizacion. Dia de la mujer,
dia contra la violencia de género, etc. Poner carteles
| MEDIDA

Promover la conciencia y el debate positivo dentro de loa empresa en tono a la igualdad
de géneroy la prevencién de la violencis, alineando los valores corporativos con las
- grandes causas socna!es del calendario institucional

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE
DESCRIPCION RRHH coordinara la colocacién de cartelerla informativa y el envio de comunicados
DETALLADA DE LA institucionales durante las conmemoraciones del 8 de marzo y el 25 de noviembre; el
MEDIDA material grifico e informativo se ubicard de forma visible en los tablones de anuncios
comunes y canales virtuales de la empresa para recordar las medidas de proteccion del
plan, invitando de manera voluntaria a la plantilla a participar en los actos o minutas de
silencio que se organicen de forma interna,

oSS £ SLltR L

Media, tercer afio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACIONY

SEGUIMIENTO

'La organizacion pondra los medios mateniales y humanos que sean precisos para su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASQCIADOS

1. N.®de acciones.

INDICADORES DE 2. Acogida por la plantilla
SEGUIMIENTO




FICHA DE MEDIDA

[as victinias de violancia de generney ottos colectivos en

AREA DE ACTUACION SRR socal

MEDIDA

OBIJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURS0S
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

RECURSQOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

el g enertecaon | emen

Incluir como criterio en los procesos de seleccién y promocion que: “aigualdad de
requisitos para acceder a un puesto de trabajo donde las mujeres estén
infrarrepresentadas tendran preferencia en la seleccion y/o promocion a dicho puesto®

Conseguir paulatinamente cumplir con la representacion equilibrada de la ley 3/2007
art.aa

Idem/Accidn Positiva Coyuntural. (Mientras permanezca ese desequilibrio)

| Alta, primer afio de vigencia del Plan

Departamento de Administracion

|La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean predisos para su

implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

Porcentajes anuales en las areasfdepartamentos Infrarrepresentados.



LENGUAIE Y COMUNICACION NO SEXISTA

FICHA DE MEDIDA
Cerhied g COMILINC Atinn no sesta

AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
| PERSIGUE

DESCRIPCION
DEIALLADADELA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO




FICHA DE MEDIDA

] B 3 g . N
Satoed b al Conperanesiiva di ganere

AREA DE ACTUACION

Cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia natural

MEDIDA

Conseguir la igualdad real y efectiva de oportunidades evitando que la maternidad y la+:
OBJETIVOS QUE lactancia se convierta en un factor de discriminacion indirecta laboral.

PERSIGUE

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccidn de

DESCRIPCION embaraza y lactancia natural y se informara a la CSEV. Adicionaimente, se considerara

DETALLADADE LA facilitar el cambio de puesto o el trabajo desde casa a partir de la semana 32, o enel

MEDIDA caso de embarazos de riesgo y con posibilidad de trabajo a distancia evitar
desplazamientos.

Alta, sequndo aiio de vigencia del Plan
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACIONY
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiaies y humanos que sean precisos para su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADQOS

R R 1. Numero de veces que se aplica esta medida

SEGUIMIENTO 2. Tipos de puesto al que se aplica.
.3. Numero de mujeres por grupo profesional ™




Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en el que se deben
desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de actuaciones y resultados
inmediatos, que responde a los siguientes objetivos:

+  Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad, actuando con
flexibilidad para incorporar modificaciones en caso de necesidad.

«  Obteper informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel de
ejecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma...

+  Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los ajustes pertinentes o
adoptar medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es importante realizar el seguimiento
de forma simultanea a la ejecucion de las medidas, para evitar que se pierda informacion.

Por tanto, con la entrada en vigor del Plan se pondran en marcha todas las medidas definidas para cada area

de actuacién, de acuerdo con la planificacién prevista en el cronograma (apartado Viil del Plan).

Ser4 la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de desarrollar todas las
actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el plan para lo cual se contard con la
participacion de personas con formacidn en igualdad.

Por su parte, &l seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del
disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el control y verificacién de que la
ejecucién de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder
adoptar medidas correctoras.

Personas y 6rganos que intervienen

La direccién de la empresa, responsable Ultima de asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios. Debe mantenerse un compromiso
continuado por parte del equipo directivo, de forma que apoye, activamente, tanto la ejecucion de acciones
como la incorporacién de la igualdad a la gestion empresarial.

La comisién negociadora, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacion y
sensibilizacion a la plantilla, asi como eventualmente la modificacion del Plan de Igualdad.

a comision de seguimi an, designada por la comisién negociadora. Este 6rgano recibira y analizara
la informacién relatlva ala ejecucidn de acciones, acordando su revision cuando sea necesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, que serén las
encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacién al respecto.

Las personas responsables de que, por su posicion estratégica y conocimiento de la Organizacion, seran de
gran ayuda para la implementacién y seguimiento del plan.

, -as, ademas de formar parte de la comision negociadora y el
drgano de control, recibira informacién sobre el contenido del plan, ejecucién de las medidas y la consecucion
de sus objetivos.



La plantilla sera informada del proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan de igualdad y podra
participar, aportando informacién y su valoracion del desarrollo, a través de los canales de comunicacidn
habituales empleados por la Organizacion.

Comision de seguimiento del Plan

Es el érgano encargado del seguimiento, evaluacion y revisién periédica del Plan de Igualdad, en el que
participan de forma paritaria la representacién de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la
medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

La constitucion de la Comisién de seguimiento se documenta en Acta con acuerdo de la Comision Negociadora
al respecto.

Composicion dé la Comision de seguimiento:
- Parte social, en representacion de la plantilla:
- Don Francisco Javier Burguillos Arroyo, como representante sindical por UGT FICA MADRID, con correo
electronico; accioniqualdad@fica ugt.or
- Parte Empresarial:

- Don Guillermo Orozco Fernandez, responsable del Departamento de Recursos Humanos, con correo

electrénico; Guillermo.orozco(@telsonrc.es

@



AN

' Funcionamiento

La comision analizara la informacion suministrada por las personas responsables de la implantacion de las
medidas, informacion del estado de implantacién y eficacia de cada una de ellas a través de un aplicativo
digital o formato al efecto.

Los datos e informacidn obtenidas a partir de este proceso de reporte, permitira hacer el sequimiento de cada
una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccion del informe de
seguimiento, y las evaluaciones periddicas.

Se reunira con periodicidad anual al objeto de analizar los siguientes indicadores:

- Indicadores de seguimiento de medidas: definidos junto con el disefio de las medidas, para asi
garantizar la coherencia entre los objetivos persequidos, las medidas adoptadas para su consecucion y
los criterios de medicion.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion de cada medida y del plan, en su
conjunto, y al nimero de personas afectadas por ambos.

- Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre la idoneidad y suficiencia
de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

- Indicadores de impacto: miden los cambios en términas de igualdad en la empresa como
consecuencia de la aplicacion tanto de las medidas como del plan de igualdad.

De todas las reuniones que celebre la Comisién de Seguimiento se levantara acta en la que se dejara
constancia de los contenidos tratados en la misma.

Se redactara un informe de seguimiento anual, durante teda la vigencia del plan, que servird, a su vez, para
la evaluacion del plan de igualdad.

- Atribuciones

* Supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada a través de la persona o
departamento responsable de su ejecucion.

* Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas, con el objetivo de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que
su ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.

» Elaboracion de informe de sequimiento. Este informe resumira toda la informacién sobre la ejecucion
de las acciones e indicard, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el
grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo... La informacion se extraera
de los datos recopilados a través de las herramientas de sequimiento para el periodo correspondiente,
actualizando la informacion relativa al periodo anterior y analizando de forma global los resultados y
el proceso de desarrollo del plan. Este informe se elevara a la Direccion de la Organizacion.

* Redaccion de informe de evaluacion. En el apartado VIl del Plan se define el sistema de
evaluacion a aplicar por la Comision de seguimiento, herramientas y periodicidad.



Revisién del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados en cualquier momento, a lo largo de su vigencia con el fin de
aRadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.
Esta revision puede iniciarse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos
en los apartados anteriores, o bien cuando se dé cualquiera de las causas previstas en el articulo g.2 del Real
Decreto 991/2020, de 13 de octubre.

A este respecto, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara
la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Evaluacion del Plan

A partir de la informacién y documentacion recopilada en la implantacion y seguimiento, la Evaluacion del
Plan, permitira conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan

ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:

*  Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo
» Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

*  Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

+ ldentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacidn de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacién de la igualdad entre mujeres y hombres en la
gestion empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro,
de acuerdo con esta sistematica:

PREGUNTAS VALORACION A REALIZAR

Grado de cumplimiento de los objetivos
planteados.

Grado de consecucion de los resultados
¢Qué se ha hecho? Evaluacidn de resultado esperados.

Nivel de correccion de las desigualdades
emprendidas




Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
Grado de dificultad encontrado y/o percibido
en el desarrollo de las acciones. Tipo de
dificultades y soluciones aportadas.

Cambios producidos en las acciones y desarrollo
del plan.

Evaluacion de proceso Grado de incorporacion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestion de la empresa.

;Codmo se ha hecho?

Cambios en |a cultura empresarial: actitudes
de la direccion y la plantilla, en las practicas
de recursos humanos... Reduccion de
Evaluacidn de impacto desequilibrios en la presencia y participacién
de mujeres y hombres.

:(Quéseha
conseguido?

El informe de evaluacién atna informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos relativos
al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una comparativa de la situacion de la
Organizacion en términos de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacién, se estara en disposicion de comparar los
resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han alcanzado o producido
desviaciones, mas o menos importantes, si es necesario plantear modificaciones... Para ello, se debera
obtener informacién sobre la opinion y valoracién que del plan hacen la direccién, la plantilla y las personas
que han participado en su disefio, implantacidn y seguimiento.

Se realizard al menos una evaluacion intermedia en 1 y otra final en o, sin perjuicio de eventuales
evaluaciones que en funcion de los informes de seguimiento puedan considerarse necesarias. Como
resultado de la Evaluacion se elaborara un Informe de Evaluacion que contendra una propuesta de mejora
de las medidas incluidas en el plan, basada en la informacién y valoracion relativas a la evaluacion realizada,
con el fin de aRadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo
requieran en funcion de sus efectos.

Eventualmente, este informe sera la base para la realizacién de un nuevo diagnéstico que culmine en la
actualizacidn y aprobacion de un nuevo plan de igualdad.




Se incluye un calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento, revision y evaluacion del Plan
de Igualdad:

ARO ' - poaB '

MESES 16 | 612 | 16 | 612 16 | 612 16 612 | 16 | 612

Aprobacion y Registro

Implantacidn y seguimiento |

Evaluacion | X

Implantaciény sequimiento !l P

Evaluacidn it X

Implantaciény sequimiento I} <

Evaluacién il X

Nuevo Diagndstico E

Por otro lado, es importante calendarizar los afios de implementacion de las acciones definidas para cada
objetivo y elaborar planes operativos anuales, teniendo en cuenta cierta flexibilidad para adaptarse a las
oportunidades y circunstancias que vayan surgiendo. Se acompafia en cualquier caso priorizacién de
medidas en el primer afo de vigencia del Plan de Igualdad:

MATERIA MEDIDA OBJETIVOS
Selecciony Difusion de las ofertas de Alinear el proceso de seleccién con las |Primer aiio de
contratacion empleo: lenguaje, medios de mejores practicas en lgualdad. vigencia del Plan

difusion, etc.

Formacion Documentar un plan de Fomento de la Igualdad en la Primer afio de
formacién anval, alineado con | Organizacién vigencia del Plan
la estrategia de Igualdad de la
Organizacion

Formacién Formacion en Igualdad para el | Fomentar la presencia equilibrada de J?nme!' afio de
personal en plantilla que forme | mujeres y hombres entodala igencia del Plan
parte del area de Personal estructura de la organizacién.




MATERIA

MEDIDA

OBJETIVOS

Formacion Formacion en Igualdad para Fomentar la presencia equilibrada de  |Primer afio de
personal Directivo y mandos mujeres y hombres entoda la vigencia del Plan
intermedios estructura de la organizacion.

Auditoria Hacer seguimiento periddico Garantizar el principio de igualdad Primer ano de

Retributiva de si existen diferencias en la retributiva. vigencia del Plan

retribucion entre hombres y
mujeres del mismo nivel o
funciones para garantizar el
cumplimiento de criterios
equitativos

Condiciones de
Trabajo

Implantar una Politica de No
discriminacion

Alinear la realidad social y laboral de la
empresa con la Ley 15/2022, con la
creacién de un protocolo que suponga
una garantia eficaz de prevencion,
proteccién y actuacion frente a la
discriminacion.

Primer afio de
vigencia del Plan

Condiciones de
Trabajo

Integracion de |a perspectiva
de género en el planteamiento
PRL

Asegurar el bienestar laboral en
cualquier situacion.

Primer afo de
vigencia del Plan

Condiciones de
Trabajo

Aprobar e implantar una
politica de Desconexidn digital
en la Organizacion

Garantizar la desconexidn digital.

Primer ano de
vigencia del Plan

Derechos laborales
de las victimas de
violencia de
géneros y otros
colectivos en
riesgo de exclusion
social

Elaborar un documento que
recopile los derechos laborales
y de seguridad social
reconocidos legal o
convencionaimente a las
victimas de violencia de
género.

Darle difusion

Medidas de sensibilizacion sobre
violencia de género.

Primer afio de
vigencia del Plan

Derechos
laborales de las
victimas de
violencia de
géneros y otros
colectivos en
riesgo de
exclusion social

Reordenacion de la jornada de
trabajo

Garantizar la seguridad de la mujery
hacer efectivo su derecho a la
proteccidn laboral y a la asistencia
social integral

Primer afio de
vigencia del Plan

a




Infrarrepresentacio
n Femenina

Incluir como criterio en los
procesos de selecciony
promocion que: “aigualdad de
requisitos para acceder aun
puesto de trabajo donde las
mujeres estén
infrarrepresentadas tendran
preferencia en la seleccion y/o
promocion a dicho puesto”

Conseguir paulatinamente cumplir con
la representacion equilibrada de la ley
3/2007 art.11

Primer ario de
vigencia del Plan




Como consecuencia de los seguimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en relacion a
éstos en la normativa de aplicacién, puede acordarse la modificacion del mismo, en tanto que la
normativa legal o convencional no obliguen a su adecuacién.

En todo caso, procedera la modificacién del Plan de Igualdad si se dieran las causas previstas en el articulo
9.2 del Real Decreto go1/2020, de 13 de octubre, letras b, ¢, d y e.

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

¢) Enlos supuestos de fusién, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de la empresa.

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

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

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad en funciones, que acometera los trabajos que resulten necesarios de
actualizacion del diagndstico y de las medidas.

El procedimiento de modificacion sera el siguiente:

a. Cualquier persona de la comisién de sequimiento y evaluacion del Plan de Igualdad en nombre propio
o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podrd enviar una convocatoria de reunion
extraordinaria a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, que tendra que ser convocada en el plazo
maximo de 15 dias. La fecha, hora y medio de reuni6n tendra que ser la que en ese plazo, contenga el
mayor acuerdo posible entre los miembros de la Comisién.

b. En la reunion de la comisidn, se trasladara la modificacion propuesta que debera ser aceptada por el
voto de dos terceras partes de las personas que componen la Comision.

c. Tras la aceptacion de la modificacion se asignara los procesos, medios y plazos adecuados para su
incorporacion al Plan de Igualdad.

d. En la siguiente reunion ordinaria de fa comisidn de seguimiento se revisara su nivel de ejecucion.

e. La modificacion incorporada debera ser comunicada a la plantilla a través del medio de comunicacién
interna mas adecuado.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, y en su caso, en la Comisién
Negociadora en funciones, siempre y cuando respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al
menos una mayoria simple en el seno de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacién regulado en el VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos
laborales, acuerdo que le sustituya, o bien sistema autondmico de solucidon extrajudicial de conflictos que
le pueda ser de aplicacion.



