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1. INTRODUCCION



1.1 QUIENES SOMOS

AVANSIG es una empresa de Ingenieria del Software orientada a la
prestacion de servicios y al desarrollo de soluciones avanzadas en el
campo de las Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones (TIC).
Somos especialistas en Sistemas de Informacion Geogréfica (SIG),
Gemelos Digitales y Sistemas de Inteligencia Geoespacial.

El principal objetivo de nuestra empresa es proponer y desarrollar a
profesionales, empresas y organizaciones sistemas tecnoldgicamente
avanzados, con el fin de mejorar sus procesos de negocio y aportar
caracter diferenciador a sus productos.

La actividad de Avansig esta orientada al desarrollo de software a medida,
la integracion de sistemas hardware y software, la [+D+l, y la prestacion
de servicios dentro del campo de TIC.

Este campo, en constante crecimiento y renovacion, tiene como
principales clientes a administraciones y empresas que utilizan las
tecnologias de la informacion para incrementar y mejorar sus procesos,
potenciar su capacidad de gestion, incrementar sus ventas, ahorrar
costes y, en definitiva, mejorar su competitividad.
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Aungue Avansig es una empresa joven, constituida en noviembre de
2010, su equipo de profesionales acumula una dilatada experiencia en la
direccion y el desarrollo de proyectos dentro del ambito de la informatica
y las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

Los promotores de Avansig, Ingenieros en Informadtica, cuentan con una
experiencia de mas de 5 afios como investigadores en la Universidade da
Corufia, durante los cuales han participado en importantes proyectos de
investigacion y han escrito varios articulos de reconocido prestigio en el
ambito de las TIC.



1.2 MARCO LEGAL

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal, principio
fundamental reconocido en diversos textos internacionales.

En Espafia, se proclama en el articulo 14 de la Constitucion de 1978 el
derecho a la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo, ademas
del articulo 9.2 que destaca la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones necesarias para que la igualdad del individuo y
de los grupos en los que se integra sea real y efectiva, para que sea una
realidad viva en nuestro ordenamiento juridico.

La Unidén Europea recoge la igualdad de género como principio
fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997,
considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion
de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones, y en las de sus Estados
miembros.

La igualdad formal ante la ley fue plenamente reconocida y completa con
la aprobaciéon de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la
igualdad real entre mujeres y hombres eliminando los obstaculos que
impiden conseguirla y siendo ampliada en el Real Decreto Ley 6/2019 de
22 de marzo.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad
de trato y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres; medidas que deberan negociar, y en su
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caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT).

El Plan de lgualdad entre mujeres y hombres de Avansig tiene como
finalidad dar cumplimiento a dicha Ley. Este plan se integra como una de
las normas basicas para el funcionamiento de la empresay la regulacion
de sus empleados en términos de igualdad. En todo caso, este plan
respetard lo dispuesto en la legislacion laboral y, en su caso, en el
convenio colectivo aplicable, asi como lo negociado durante la
elaboracion del presente plan.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es, por
tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestidn de los recursos humanos de la Empresa.



1.3 NUESTRO
COMPROMISO

El compromiso de la Direccion y la implicacion de la plantilla en materia
de igualdad es una obligacion que pretende que este Plan de Igualdad
sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la
optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y,
con ello, que permita mejorar la calidad de vida y el aumento de la
productividad de la empresa, y no limitarse a ser un mero documento.

Nuestra cultura empresarial esta impregnada, entre otros muchos
principios, del de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
mujeres. Nuestra politica de recursos humanos estd basada en el
desarrollo de las personas, independientemente de su sexo, y asi lo
creemos firmemente.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por
razén de sexo, sino también conseguir la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en el acceso a la empresa, contratacion y condiciones
de trabajo, asf como a la promocion, la formacién, la retribucion, la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, etc.
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1.4 RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO

La evaluacion de la entidad revela que el nivel de madurez en igualdad
laboral esta en el rango medio, ubicandonos en el umbral de
competentes. Esto se traduce en que, en el dia a dia, se incorporan
iniciativas de igualdad laboral, y junto con la elaboracidon de este Plan
seguiremos avanzando en materia de igualdad.

El de impacto de las medidas de igualdad laboral es muy elevado, por lo
que nos encontrariamos en un escenario optimo en relaciéon con la
media de todas las entidades registradas en la base de datos de la
herramienta de autoevaluacién de la Xunta de Galicia.

También es positivo destacar que, aunque nuestro grado de madurez
aspira a mejorar hasta ser referentes, en comparacion con otras
entidades con el mismo nUmero de trabajadores nuestra situacion es
mas positiva.

Se detecta una presencia desequilibrada en la distribucién por sexos de
puestos directivos o de mando, lo cual se entiende sobre todo por la alta
masculinizacion del sector de las TIC. Esta informacién se toma en
consideracion a la hora de desarrollar medidas correctoras.

En el resto de materias, recogidas en el punto 2.1 del presente
documento, nos encontramos en una situacion positiva y en la que la
empresa favorece la igualdad en el ambito laboral, dando siempre
facilidades a las personas y apoyandolas en su desarrollo profesional.
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Competente: Una entidad a este nivel incorpora
en su dia a dia iniciativas de igualdad laboral y
estd en proceso de elaborar un Plan de lgualdad.



1.5 PRINCIPIOS QUE
RIGEN EL PLAN DE
IGUALDAD

Nuestro Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas y
acciones positivas negociadas con la representacion de los trabajadores y
trabajadoras que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa. Se rige por |os siguientes principios:
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Disefiado para todas las personas que trabajan en Avansig, no
esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

Se adopta la transversalidad de género como uno de sus
principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la
igualdad entre hombres y mujeres. En base a esto, la gestion
empresarial y todas sus politicas incorporan la perspectiva de
género a todos los niveles.

De naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar
discriminaciones futuras por razén de sexo.

Es dinamico y esta abierto a cambios y nuevas medidas en
funcion de las necesidades que vayamos detectando como
consecuencia de su seguimiento.

Es un compromiso de la empresa que hara uso de los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacion,
seguimiento y evaluacion.

Considera uno de sus principios basicos la participacion a través
del didlogo y cooperacion de las partes (direccion de la empresa,
parte social y conjunto de la plantilla).
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1.6 COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION ENCARGADA DEL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA DEL PLAN DE

IGUALDAD

Con el objetivo de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad y
Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por
razén de sexo en el ambito laboral se constituye la siguiente Comisiéon de
lgualdad formada por:

e MARIA JACOME IGLESIAS - Responsable de Igualdad
e SERGIO FOLGAR MENDEZ
e ANA MARIA LEMA CARRIL

Dentro de esta Comision la empresa designa como responsable directa
de la elaboracién, organizacion, seguimiento y evaluacién del Plan a:
MARIA JACOME IGLESIAS

El sistema de seguimiento y evaluacion va a permitir conocer los efectos
producidos en los diversos ambitos de actuacion del Plan de Igualdad,
tanto el impactado de cada accidon como los resultados obtenidos,
valorando si se han corregido los desequilibrios detectados.

A partir de la informacion obtenida, la Comision de Igualdad podra tomar
decisiones sobre las lineas de trabajo a desarrollar a lo largo de la
vigencia del Plan de Igualdad o en el siguiente Plan de Igualdad.

A continuacion, analizaremos los objetivos del sistema de seguimiento y
evaluacion, las personas responsables, el procedimiento y calendario.



Objetivos

e Realizar el control del cumplimiento y ejecucion de las acciones
contempladas en el Plan con el fin de que se ajustes al tiempoy
forma previstos.

e Tener un conocimiento de las dificultades que se presenten
durante la ejecucion del Plan para solucionarlas y contribuir a su
correcta puesta en funcionamiento.

Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos.
e Valorar la incidencia del Plan de Igualdad en la organizacion.

Personas responsables

El seguimiento y evaluacion vy vigilancia del Plan de Igualdad se llevara a
cabo por la Responsable de Igualdad.

1.6.1 Seguimiento

El proceso de seguimiento del Plan de Igualdad se llevard a cabo
mediante reuniones trimestrales durante el primer afio de vigencia, y
semestrales a partir del segundo afio.

El seguimiento de cada accion se efectuard de acuerdo con los
indicadores previstos en cada accion, pero susceptible de cambio o
ampliacion para poder responder de forma mas adecuada a las
necesidades que se vayan presentando.

Se ira informando a la plantilla del desarrollo y resultado de la aplicacion
del Plan de Igualdad.
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https://drive.google.com/file/d/1U6cZn9LkrFjeLh2rnEIxi82F_6oWrCcs/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1U6cZn9LkrFjeLh2rnEIxi82F_6oWrCcs/view?usp=sharing

1.6.2 Evaluacion

La evaluaciéon del Plan se realizard con caracter anual, al final de cada afio
de acuerdo con las siguientes lineas de actuacion:

1. Grado de cumplimiento de objetivos.
e Resultados obtenidos en funcién de los indicadores de

resultado o de impacto.

2. Impacto en la organizacion
e Nivel de participacién y compromiso de las personas
destinatarias.
e Cambio de actitudes producido.
e Grado de aceptacion del Plan de Igualdad.

3. Desarrollo metodoldgico
e Dificultades encontradas.
e Soluciones planteadas.

4. Propuestas de futuro
e En funcidn de los resultados, se podran tomar decisiones

sobre las lineas de trabajo a desarrollar a lo largo de la
vigencia del Plan de Igualdad o en el siguiente Plan de

Igualdad.

PLAN DE IGUALDAD
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1.6.3 Revision

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose
en relacién con la consecucion de sus objetivos.

Ademas de lo anterior, el Plan de Igualdad se revisara en los siguientes
Casos:

A. Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacion o insuficiencia
como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social o de una resolucion judicial.

B. En los supuestos de fusidon, absorcién, transmisiéon o
modificacion del estatus juridico de la empresa.

C. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla, los métodos de trabajo de la empresa, organizacion o
sistemas retributivos, incluidas las aplicaciones 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.

D. En caso de existir resoluciéon judicial que se pronuncie sobre la
existencia de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo
o determine la revision del plan de igualdad.

PLAN DE IGUALDAD
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1.7 DEFINICIONES

El presente Plan contiene una serie de objetivos, acompafiados de
medidas, cuyo objetivo es dar cumplimiento a las previsiones legales a
partir de las lineas de mejora que se han detectado en este Plan de
lgualdad.

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretaciéon comun, se
trasladan aqui las definiciones contenidas en la Ley Organica de Igualdad
efectiva entre mujeres y hombresy la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion, que seran empleadas en
el presente documento.

Cualquier otra definicion incluida en alguna de estas leyes y no
reproducida en este documento serd también de aplicacion, asi como las
que aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.

Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres

Art. 3

Supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razén de sexo,
y especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.

lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en
la formacién y en la promocion profesional, y en las condiciones

de trabajo

Art.5

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizara en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la formacién profesional, en la
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promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Discriminacion directa e indirecta

Art.6

Se considerara discriminacion directa por razén de sexo la situacion en la que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacidon comparable. Se
considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados. En cualquier caso se considerara discriminatoria toda
orden de discriminar, directa o indirectamente, por razéon de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Art.7

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

Discriminacidon por embarazo o maternidad

Art.8

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
muijeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
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Indemnidad frente a represalias

Art.9

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso
o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres vy
mujeres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Art.10

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones
que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como en su
caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias.

Acciones positivas

Art.11

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran las medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso.

Tutela juridica efectiva

Art.12

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion,
incluso tras la terminacidon de la relaciéon en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.
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Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

Art. 43

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se
podran establecer medidas de accidén positivas para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de tratoy no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Derechos de Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
Art.44

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores y trabajadoras de forma que fomenten la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
ejercicio.

lgualdad de remuneracién por trabajos de igual valor

Art.28 del Estatuto de los Trabajadores

El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor
a la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea
la naturaleza de la misma, salarial o extra salarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.
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2. ESTRUCTURA



2.1 ESTRUCTURA

El'l Plan de Igualdad de Avansig se fundamenta en los siguientes pasos:
|. Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en
la empresa.
ll. Medidas elaboradas a partir de las conclusiones del
diagndstico y las carencias detectadas en materia de igualdad de
género.
lIll. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan,
recogiendo informaciéon sobre su grado de realizacion, sus
resultados y su impacto en la empresa.

Las medidas aprobadas tienen como doble finalidad, por un lado,
recapitular las medidas correctoras existentes, y por otro, garantizar que
todos los procesos realizados en la empresa integren el principio de
igualdad entre géneros.

Para ello, se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa
doble finalidad, sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

e Adopcién de medidas de accidon positiva que corrijan
desequilibrios.

e Adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal
garanticen la integracion del principio de igualdad en todas las
politicas de la empresa, todos sus procesos y todos sus niveles.

PLAN DE IGUALDAD

La estructura del | Plan de Igualdad tiene coherencia interna. Se trata de
un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razén de sexo. Para responder a este criterio, el
programa de actuacion se estructura en:

e Objetivos generales
e Objetivos especificos
e Medidas

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y, a partir de
ellos, se desarrollan unos objetivos especificos y actuaciones que se han
establecido como necesarias de intervencion. Las materias de
intervencion son las siguientes:

. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION DEL PERSONAL
.  PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL
. FORMACION
IV. RETRIBUCION
V.  CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
VI. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE

GENERO
VIl.  PREVENCION DE ACOSO SEXUAL POR RAZON DE SEXO
VIIl.  VIOLENCIA DE GENERO

IX.  COMUNICACION CORPORATIVA INTERNA Y EXTERNA
X.  SENSIBILIZACION Y CULTURA
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2.2 AMBITOS DE
APLICACION Y VIGENCIA

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en el marco de las actividades de
Avansig desarrolladas dentro del territorio de Espafia. Por consiguiente
engloba a la totalidad de la plantilla, asi como a todos aquellos centros de
trabajo que se creen en un futuro y trabajadores que vayan, en
consecuencia, incorporandose a la compafiia.

Para alcanzar los objetivos de este plan, asi como el conjunto de las
medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de cinco afics, a
contar desde su firma. Tres meses antes de la finalizacion de la vigencia,
las partes comenzaran la negociacion del siguiente Plan de Igualdad.
Mientras se negocia, el presente plan serd prorrogado hasta la firma del
siguiente.

PLAN DE IGUALDAD
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Garantizar la igualdad de trato vy
oportunidades de mujeres y hombres
en el acceso, la seleccion, la
contratacion, la promocion, la formacion
y demas condiciones laborales.

Aplicar la perspectiva de género a todas
las areas, politicas y decisiones de |la
empresa.

Fomentar la conciliacion de la vida
personal, familiar vy laboral de las
personas que integran la plantilla de la
empresa.

Seguir garantizando la igualdad de
retribucion por trabajos de igual valor.
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4. OBJETIVOS
ESPECIFICO Y
ACCIONES



4. OBJETIVOS ESPECIFICOS
Y ACCIONES

4.1 PERSONAS DESTINATARIAS DE
LAS ACCIONES

Las acciones que se presentaran a continuacion estan destinadas a la
totalidad de la plantilla de la empresa, sin distincion de sexo ni posicion
en el organigrama estructural de la empresa.

También afectard a aquellas personas que participen en nuestros
procesos de seleccion, asi como a las empresas que presten servicio en
la prevencion de riesgos laborales.

4.2 MEDIOS

Para implantar las medidas que se llevaran a cabo no se requiere de
medios tangibles como tal, sino que el medio principal para su desarrollo
seran las horas de trabajo dentro de la jornada laboral.

Los responsables de cada accién tomardn el tiempo necesiten para la
revision, preparacion y/o puesta en marcha de cada medida, asi como las
personas destinatarias percibiran estas medidas durante su jornada.

PLAN DE IGUALDAD

4.3 MECANISMOS DE DIFUSION

Toda la informacion relacionada con el Plan de igualdad y protocolo para
la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el
ambito laboral serd comunicada a través de los canales de comunicacion
internos de la empresa, tales como el chat interno, Slack, y el correo
electrénico.

Se afiadiran el presente documento y aquellos que puedan estar
vinculados a él en el software de gestion de proyectos empleado por la
empresa, Redmine, con el fin de alojar todo el material en un lugar
accesible para todos para su consulta. Ademas, se enlazara en la web
oficial de la empresa este documento para que nuestra politica en
materia de igualdad y prevencion de acoso esté accesible al publico en
general.
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1. PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION DE
PERSONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.1 Garantizar procesos de acceso y seleccion a la empresa que cumplan
el principio de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la
presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de
la empresa.

1.2 Fomentar una representacion equilibrada de las mujeres y de los
hombres en todas las estructuras, especialmente en doénde se
encuentren subrepresentadas, eliminando la segregacion horizontal y
vertical de la empresa.

1.3 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion
fomentando el equilibrio, de mujeres y hombres, en las distintas
modalidades de contratacion.

1.4 Garantizar que el sexo no es una limitacion para trabajar en una
seccion u otra.

PLAN DE IGUALDAD

ACCIONES

A1.1 Las ofertas de empleo anunciadas interna o externamente utilizaran un
lenguaje e imagenes no sexistas.

INDICADOR
Informacion de las modificaciones acometidas en lo RESPONSABLE

relativo a la utilizacion del lenguaje, denominacion de Responsable de seleccion
puestos en las ofertas, asi como de los estereotipos de PLAZO

género en las practicas de comunicacion internas y Durante toda la vigencia del plan
externas.

A1.2 Actualizar, en caso de nuevas formas de comunicacion o de introduccion de
nuevos procedimientos de seleccidn, las practicas de comunicacion existentes
para seguir utilizando un lenguaje neutro y no sexista, eliminar cualquier término,
expresion o imagen que pueda contener estereotipos de género y que pudieran
influir en la autoexclusién por potenciales candidatos/as.

INDICADOR RESPONSABLE -
. . Responsable de seleccion
Documentos actualizados y revisados desde la PLAZO

erspectiva de género. )
Persp & 6 meses tras la firma del plan

A1.3 Revisar que el procedimiento estandarizado de seleccion sea objetivo,
basado en las competencias y conocimientos. Priorizando la aplicacion de las
medidas de accién positiva establecidas en el Plan, sin connotaciones ni lenguaje
sexista, objetivo y neutro y siendo utilizado en todos los procesos de seleccion y
conocidos por la plantilla.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de seleccion
Documentos del procedimiento. PLAZO

6 meses tras la firma del plan
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A1.4 Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), el compromiso de la

empresa sobre igualdad de oportunidades.

INDICADOR
Numero de ofertas publicadas con el compromiso
segln el total de ofertas publicadas

RESPONSABLE

Responsable de seleccion
PLAZO

Durante toda la vigencia del plan

A1.5 Establecer el principio general en los procesos de selecciéon de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo
menos representado en el drea de negocio y puesto de trabajo.

INDICADOR
Incorporar este principio en los procesos de seleccion.

RESPONSABLE

Responsable de seleccién
PLAZO

Durante toda la vigencia del plan

A1.6 Mantener las condiciones de promocion, conciliacién, retribucion y beneficios
sociales, que garantizan las mismas oportunidades en contratos a tiempo parcial y

a tiempo completo.

INDICADOR
Informacion trasladada a la Comisién

RESPONSABLE

Responsable de igualdad
PLAZO

Durante toda la vigencia del plan

PLAN DE IGUALDAD
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II. PROMOCION Y
DESARROLLO
PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS

2.1 Garantizar la objetividad y no discriminaciéon en la promocion vy
ascensos.

2.2 Mejorar las posibilidades de promocion de la plantilla.

ACCIONES

PLAN DE IGUALDAD

PLAZO
Durante toda la vigencia del plan

A2.3 Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres a las personas responsables de evaluar candidaturas.

INDICADOR

Responsables formados y nimero de acciones
formativas, sobre el total de personas que evaltan
candidaturas.

RESPONSABLE
Responsable de seleccién
PLAZO

1 afio a partir de la firma

A2.4 Promocionar, en igualdad de condiciones de idoneidad, a las personas del
sexo menos representado en el drea del puesto vacante.

INDICADOR

Inclusién de este principio en los procesos de
promocion.

Ndmero de personas promocionadas.

RESPONSABLE

Responsable de seleccion
PLAZO

Durante toda la vigencia del plan

A2.1 Asegurarse de que el protocolo de promocidn refleje la perspectiva de
género para garantizar que el proceso se rija por criterios y principios de
valoracion objetivos, cuantificables, publicos, transparentes, no discriminatorios (ni
por razén de sexo, edad, etc.) y homogéneos para toda la plantilla accesible para
quien lo necesite.

A2.5 Asegurar que el talento existente en las distintas areas de la compafifa, esta
identificado e impulsar las carreras profesionales sin discriminacion por sexo y en

igualdad de condiciones.

INDICADOR RESPONSABLE
Inclusion de este principio en los procesos de Responsable de seleccion
promocion. PLAZO

NUmero de personas promocionadas. Durante toda la vigencia del plan

INDICADOR

NUmero de promociones internas con relacion al
numero de contrataciones externas para puestos de
promocion.

RESPONSABLE

Responsable de seleccién
PLAZO

Durante toda la vigencia del plan

A2.2 Mantener la informacién a la persona candidata sobre los motivos del
rechazo para promocionar, orientandola sobre puestos a los que podria optar por
su perfil, areas de mejora y resaltando sus cualidades.

RESPONSABLE
Responsable de seleccion

INDICADOR
Informacién realizada
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1Il. FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS

3.1 Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en
general, y especialmente al personal relacionado con la organizacion de
la empresa, para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres vy la
objetividad en todos los procesos.

3.2 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas
que contribuyan a su desarrollo profesional en la empresa de forma
equilibrada.

ACCIONES

PLAN DE IGUALDAD

INDICADOR
NUmero de personas que hayan recibido la formacion
respecto al numero de integrantes de la plantilla.

RESPONSABLE
Responsable de formacion
PLAZO

1 aflo a partir de la firma

A3.3 Informar y formar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad a través de todos los

soportes a los que tengan acceso.

INDICADOR
Numero de personas informadas respecto al nimero
de integrantes de la plantilla.

RESPONSABLE

Responsable de Igualdad

PLAZO

1 afio a partir de la firma del plan

A3.1 Garantizar que la informacion sobre las ofertas de formacion llega a todo el
personal de la empresa asi como el hecho de que son durante la jornada de
trabajo.

A3.4 Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los
diferentes cursos desde la perspectiva de género (manuales, médulos...) que no
contengan estereotipos ni connotaciones de género en el lenguaje, los ejercicios,

los ejemplos o imagenes.

INDICADOR RESPONSABLE 5
. . , Responsable de formacion
NUmero de personas informadas respecto al nimero PLAZO

de integrantes de la plantilla. ) )
& P Durante toda la vigencia del plan

INDICADOR
Ndmero de manuales revisados respecto al nimero de
manuales editados

RESPONSABLE
Responsable de formacién
PLAZO

1 afio a partir de la firma

A3.2 Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de
igualdad dirigidas a las personas que participan en los procesos de seleccion,
contratacion, promocién y formacion con el fin de garantizar la objetividad en la
seleccion, incluir la perspectiva de género en los procesos y evitar sesgos y
estereotipos de género.
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PLAN DE IGUALDAD

V. RETR'BUC'éN ACCIONES

A4.1 Mantener la politica salarial actual, caracterizada por la objetividad de todos

OBJETIVOS ESPECIFICOS los criterios que definen la estructura salarial de la empresa.
4.1 Vigilar la aplicacién de la politica de remuneraciones para garantizar RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de facturacion

la igualdad retributiva en trabajos de igual valor. Comunicacion realizada CALENDARIO

Durante toda la vigencia del plan

A4.2 Garantizar que las diferencias retributivas en lo referido al personal sometido
a convenio esta justificada por el abono de complementos de cantidad, calidad o
de puesto segln el convenio de aplicacion.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de facturacion
Comunicacion realizada CALENDARIO

Durante toda la vigencia del plan

A4.3 Se garantizara la no discriminacién en casos de maternidad, paternidad o
riesgo por embarazo, en relacion al salario.

INDICADOR RESPONSABLE

La no existencia de discriminacion salarial por Responsable de facturacion
maternidad, paternidad o riesgo por embarazo, CALENDARIO

estudiando los salarios de las personas trabajadoras. Durante toda la vigencia del plan
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V. CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS

5.1 Garantizar el gjercicio de los derechos de conciliacion, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

5.2 Mantener las condiciones laborales en vigor, que posibilitan la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a las personas
trabajadoras, siendo estas:

Flexibilidad horaria en la entrada y salida de la jornada laboral
Trabajo en remoto
Sistema de compensacion de horas extra, para coger dias de descanso
al llegar a las 8h. o en su caso una reduccion de la jornada laboral o
flexibilizacion de esta

e Distribucién personalizada de la jornada laboral, siendo la persona
trabajadora auténoma y responsable para organizar las tareas a realizar
y conciliar las responsabilidades personales

e Reduccion de jornada en verano para poder aprovechar el tiempo librey
jornada intensiva todos los viernes

5.3 Fomentar y dar a conocer el uso de medidas de corresponsabilidad
entre los hombres de la plantilla para compensar el desequilibrio comun
en esta materia.

PLAN DE IGUALDAD

ACCIONES

A5.1 Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la
empresa los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, ademas de los propios de la
empresa: jornada flexible y reducida en verano, teletrabajo, y sistema de
compensacion de horas.

INDICADOR RESPONSABLE

Ndmero y canales de comunicacion utilizados y nimero | Responsable de igualdad

de personas que solicitan y acceden a un derecho de CALENDARIO

este tipo. Durante toda la vigencia del plan

A5.2 Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones
de jornada...), no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocion.

INDICADOR RESPONSABLE
N° de personas que disfrutan derechos de conciliacion Responsable de igualdad
en relacién al nimero de personas promocionadas y CALENDARIO

por su género. Durante toda la vigencia del plan
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V1. PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES CON
PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

6.1 Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral y
herramientas de prevencién de riesgos laborales, con el fin de adaptarlas
a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales
de la plantilla.

PLAN DE IGUALDAD

ACCIONES

A6.1 Mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y en los
protocolos de vigilancia de la salud.

RESPONSABLE

INDICADOR El propio servicio de prevencion
Evaluaciones de riesgos y protocolos médicos revisados. | CALENDARIO

Durante toda la vigencia del plan

A6.2 Mantener en las evaluaciones de riesgos la previsién en caso de embarazo o
lactancia y adaptarlo si fuera necesario al articulo 26 de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales.

INDICADOR RESPONSABLE
Evaluaciones revisadas. Numero de puestos revisados. El propio servicio de prevencion
Listado de puestos exentos y con limitaciones para CALENDARIO

embarazadas y lactantes. Durante toda la vigencia del plan

A6.3 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la
perspectiva de género.

RESPONSABLE
INDICADOR El propio servicio de prevencion
Perspectiva incluida CALENDARIO

Durante toda la vigencia del plan
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VIl. PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

7.1 Asegurar que la plantilla disfruta de un entorno de trabajo libre de
situaciones de acoso.

ACCIONES

PLAN DE IGUALDAD

A7.1 Facilitar como medida preventiva del acoso sexual y por razén de sexo
informacion que ayude a identificar posibles conductas constitutivas de acoso.

INDICADOR
Informacion facilitada

RESPONSABLE
Responsable de igualdad
CALENDARIO

1 afio a partir de la firma

A7.2 Incluir en la formacion obligatoria sobre Prevencién de Riesgos Laborales un
maodulo sobre prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

INDICADOR
Médulo elaborado e incluido

RESPONSABLE
Responsable de formacion
CALENDARIO

1 aflo a partir de la firma
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VIII. VIOLENCIA DE
GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS
8.1 Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las

mujeres victimas de violencia de género, contribuyendo asi a su
proteccion.

PLAN DE IGUALDAD

ACCIONES

A8.1 No computard como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad
motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada de la violencia de género.
La ley dice: las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o
psicoldgica derivada de la violencia de género se considerardn justificadas, cuando asf lo
determinen los servicios sociales de atencidn o servicios de salud, segtin proceda, sin perjuicio
de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor
brevedad.

RESPONSABLE

INDICADOR Responsable de igualdad
NUmero de mujeres en las que se ha aplicado la medida | CALENDARIO

Durante toda la vigencia del plan

A8.2 Asegurar la adaptacion de jornada, cambio de turno o flexibilidad a mujeres
victimas de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion y su derecho a
la proteccion social integral.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de igualdad
NUmero de mujeres en las que se ha aplicado la medida | CALENDARIO

Durante toda la vigencia del plan
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IX. COMUNICACION
CORPORATIVA INTERNA Y
EXTERNA

OBJETIVOS ESPECIFICOS

9.1 Transmitir a través de todos los medios y canales internos y externos
de informacion y comunicaciéon, una imagen igualitaria y no
discriminatoria por razén de sexo, que evite estereotipos de género, y
que utilice un lenguaje neutro, sin contenido sexista.

9.2 Asegurar que tanto las politicas de igualdad que se pongan en
marcha como el compromiso adoptado por la Empresa de tolerancia
cero con cualquier tipo de discriminacion o acoso, lleguen a toda la
plantilla, con implicacion de la Direccion.

ACCIONES

PLAN DE IGUALDAD

INDICADOR RESPONSABLE o
. ) . . Responsable de comunicacion
Ndmero de medios revisados. Modificaciones
realizadas PLAZO
' Durante toda la vigencia del plan

A9.3 Revisary corregir, en su caso, el lenguaje, imagenes, texto y contenidos de
las comunicaciones externas (pagina web, folletos, las memorias anuales, etc.),
para que no contengan términos, imagenes o estereotipos sexistas.

RESPONSABLE
INDICADOR S
, s . . ) Responsable de comunicacion
Numero de comunicaciones revisadas. Modificaciones
. PLAZO
realizadas. ) )
Durante toda la vigencia del plan

A9.1 Seguir impulsando la politica actual en la materia, consistente en no utilizar
lenguaje sexista ni mensajes que puedan interpretarse de manera discriminatoria,
tanto en comunicaciones internas como externas.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de comunicacion
Acciones realizadas PLAZO

Durante toda la vigencia del plan

A9.2 Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas para asegurar su neutralidad respecto al género.
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X. SENSIBILIZACION Y
CULTURA

OBJETIVOS ESPECIFICOS

10.1 Que la totalidad de la plantilla esté informada, formada vy
sensibilizada en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

10.2 Impulsar una cultura de trabajo que garantice la igualdad de
oportunidades y un estilo de liderazgo que ponga en valor la diversidad
de género de la compafiia mediante la homogeneizacion de las practicas
internas de trabajo y gestion de personas.

PLAN DE IGUALDAD

ACCIONES

A10.1 El Plan de Igualdad estard accesible a través de la web de la entidad. Se
facilitard mediante difusion interna el conocimiento de los contenidos de este Plan
de lgualdad, asi como el marco normativo vigente en materia de igualdad y
conciliacion.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de comunicacion
Plan difundido CALENDARIO

1 aflo a partir del plan de la firma

A10.2 El plan de igualdad estara accesible y disponible en las instalaciones de la
empresa.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de comunicacion
Plan difundido CALENDARIO

1 aflo a partir del plan de la firma

A10.3 Informary sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad.

RESPONSABLE
INDICADOR .
. ' Responsable de igualdad
Numero de personas informadas respecto al total de la
plantilla PLAZO

1 afio a partir de la firma
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5.1 CONCLUSIONES SOBRE
EL DOCUMENTO Y FIRMA
DE DIRECCION

En conclusién, la empresa reitera su firme compromiso con la promocién
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los
ambitos de la organizacion. Este plan de igualdad representa un paso
significativo hacia la construcciéon de un entorno laboral inclusivo,
respetuoso Y libre de cualquier forma de discriminacion, estableciendo
medidas concretas y evaluables que impulsaran la equidad de género en
la compafifa. La direccion empresarial asume la responsabilidad de
implementar las acciones descritas en este documento, promoviendo la
participacion activa de todas las personas trabajadoras y fomentando
una cultura organizacional basada en la igualdad y el respeto mutuo.

En este contexto la direccion de la empresa procede a la firma del
presente Plan de Igualdad, consolidando de este modo el compromiso
asumido y garantizando su puesta en marcha, seguimiento y revisién en
los términos establecidos.
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