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El presente documento describe un conjunto ordenado de medidas tras haber realizadog
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por|
razon de sexo en SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).

REGISTRO DE VERSIONES

INFORMACION GENERAL DE LOS CENTROS DE TRABAJO

A continuacion, se detallan los centros de trabajo de SIGMA GESTION
UNIVERSITARIA, AIE (MP):

Centro de Trabajo Provincia

Sant Cugat del Vallés Barcelona
Getafe Madrid
Pamplona Navarra

<Sigma



1. Introduccién

Laigualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales. La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge, en su articulo 46, el concepto y contenido de
los Planes de Igualdad de las organizaciones, y los define como “un conjunto ordenado de

medidas,adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa y en las organizaciones, la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy
hombresy a eliminar la discriminacion por razén de sexo”, garantizando la participacion de
las organizaciones sindicales conlarepresentacion legal de las trabajadoras y los
trabajadores.

Asimismo, en su articulo 45 se establece que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberadn negociar, y en su caso acordar, con la representacion
legal de las y los trabajadores en la forma en la que se determine en la legislacion laboral.

La desigualdad entre mujeres y hombres surge de supuestos culturales que estructuran
los estereotipos sobre los hombres y las mujeres y sus roles y requisitos en la sociedad
y en el trabajo.

La incorporacion de politicas de igualdad entre mujeres y hombres en las organizacione
s permite orientar su actividad hacia formulas de gestion mas participativas, mas
integradoras, respetuosas con la diversidad, contribuyendo a erradicar situaciones de
discriminacion y violencia, en suma, a promover la igualdad real entre hombres y
mujeres, con remocion de obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla.

La incorporacion de la igualdad no requiere necesariamente de la habilitacion de nuevos
procedimientos, sino del compromiso para impulsar, desde los maximos organos
directivos, las politicas y précticas que aseguren la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en toda la organizacion. Es una realidad que las politicas de igualdad
en una organizacion han demostrado sus efectos positivos en su seno, dando lugar a
una mejora del clima laboral, la productividad, el absentismo y optimizando el talento
de las personas.
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2. Partes que conciernan el plan de
igualdad

A continuacion, se determinan las partes que conciertan el Plan de Igualdad de SIGMA
GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP):

Representacion legal de las personas
trabajadoras

Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH |Aitor Arjona Alvarez, miembro de la RLT, v
Consultor

Representacion de la Organizacion

Bea Saera Anta, Responsable de RRHH  |Alberto Martinez Rodriguez, presidente de
la RLT y Responsable de Soporte Técnico a
Implantaciones

Juan Souto Misas, Consultor Serena Governali en representacion de las
personas trabajadoras de los centros de
trabajo de Pamplonay Getafe (externa a la

organizacion), del sindicato mayoritario
CCOO.

3. Ambito personal, territorial y
temporal

El Plan de Igualdad tiene como objetivo general garantizar la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres de la SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).

Para alcanzar este objetivo general se plantean 12 ambitos de intervencién, cada uno de los
cuales tiene asociado un objetivo y uno o varios resultados estratégicos. Para alcanzar los
resultados estratégicos se concretan una serie de objetivos especificos y las medidas
adecuadas para alcanzar estos objetivos en el ambito de actuacion territorial del presente Plan
de Igualdad, es decir, en los centros de trabajo: Sant Cugat del Vallés; Getafe; Pamplona.

Para concretar con mas detalle lo que se quiere alcanzar, se han establecido objetivos
estratégicos para cada uno de los 12 ambitos de intervencion priorizados.

Este Plan de Igualdad se aplica a todas las situaciones derivadas de cualquier actividad que
tenga lugar en el entorno laboral de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).

Este Plan resultade aplicacion a todas las personas trabajadoras de SIGMA GESTION
UNIVERSITARIA, AIE (MP)y también se aplica a cualquier persona que, aunque bajo la
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dependencia de una empresa tercera, lleve a cabo actividades o preste servicios en SIGMA
GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).

El contenido del presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas, fiene una
vigencia de 4 afos desde la firma desuaprobacién, sin perjuicio de las posibles
modificaciones que puedan surgir a raiz de los procedimientos de seguimiento, evaluacion y
revision de su contenido.

4. Informe diagnédstico

El presente apartado describe y analiza los resultados obtenidos del Diagndstico Previo
realizado a SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP). El estudio y anélisis de los diferentes
apartados han dado como resultado el siguiente informe de diagndstico de situacion de la
organizacion. El diagndstico de caracter cualitativo y cuantitativo se ha realizado, por medio
del estudio e identificacion de las politicas, procesos, y sistema de gestion de personas en
SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).

El estudio cualitativo y cuantitativo ha abordado los siguientes aspectos:

Seleccion y contratacion: La entidad establece los mecanismos correspondientes para eliminar
las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso a los procesos de seleccion de
las personas trabajadoras.

Clasificacion profesional: Respecto a la clasificacion profesional, se observa que:

La clasificacion profesional se establece a través de parametros objetivos tales como el nivel
de estudios, la experiencia profesional y los contenidos técnicos entre otros.

En caso de sobre cualificacion de los hombres o mujeres de la plantilla habria que considerar
aprovechar su cualificacion y rentabilizarla para mejorar también la rentabilidad de la
organizacion. Para ello, se recomienda trabajar en la definicion objetiva de los puestos, los
canales de reclutamiento, las politicas de formacién y cualquier otro aspecto que pudiera estar
relacionado con esta situacion.

En las ofertas de trabajo se debe utilizar lenguaje inclusivo y no sexista.

Formacion profesional: La entidad cuenta con un plan de formacion anual y atiende a criterios
objetivos como experiencia, nivel de fitulacion, efc.

Promocion profesional: Es necesario establecer procedimientos de regulacion de Relaciones

Laborales asegurando una informacion transparente de los procedimientos y criterios para la
promocion del personal. Para ello, se recomienda que la entidad los realice de modo abierto,
de forma que se comunique a toda la plantilla para poder acceder de forma voluntaria.

En los procesos de promocion de la entidad trabajara para tener en cuenta criterios objetivos
a la hora de seleccionar a las personas candidatas.
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La entidad desarrolla politicas orientadas a la subida salarial por promocién de manera general
sin distinciones de ningun tipo.

Condiciones de frabajo: Si bien la entidad establece los procedimientos y mecanismos
correspondientes para eliminar todas aquellas condiciones de trabajo que puedan suponer un
trato desigual entre mujeres y hombres, se recomienda incentivar los beneficios laborales para
aquellas personas con mas antigliedad en la organizacion.

Auditoria retributiva: Es necesario establecer una politica salarial paritaria.

Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral: Es necesario tener siempre
informacion actualizada sobre las necesidades de conciliaciéon de la plantilla por medio de
encuestas periodicas con el fin de incorporar todas las necesidades y que sean consideradas.
Es necesario potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion por parte de las
personas trabajadoras, para no incurrir en conductas discriminatorias, y con el fin de tener una
Sptima conciliacién del trabajo con la vida personal, familiar y laboral. Por esta razén, la entidad
trabajara en garantizar la conciliacion de las personas trabajadoras ajustandose al horario
laboral.

Infrarrepresentacion femenina: Es necesario establecer procedimientos y mecanismos para
asegurar la presencia de mujeres en la organizacion, asi como asegurar que tienen las mismas
oportunidades de acceso a las distintas categorias profesionales y a las promociones en la
organizacion.

Prevencion del acoso sexual y moral por razéon de sexo en el ambito laboral: La entidad cuenta
con un protocolo de actuacién que regula, define, y marca un procedimiento de prevencion,
actuacion y medidas sancionadoras en los casos de acosos por razéon de sexo y acoso sexual.

Salud laboral desde perspectiva de género: La entidad incorpora dentro de la prevencion de
riesgos laborales, la salud laboral por razén de sexo. Asimismo, la entidad debe garantizar las
medidas preventivas dirigidas a reducir la exposicion a los diferentes tipos de factores de
riesgo, tanto psicosociales como ergondmicos e higiénicos, y no centrarse exclusivamente en
los accidentes de trabajo.

Comunicacion y lenguaje no sexista: Es necesaria la inclusion de la perspectiva de género en
las imagenes y comunicacion que utiliza la entidad para dar visibilidad al género menos
representado.

Violencia de género: A modo de recomendacioén y para poder garantizar la proteccion efectiva

del total de la plantilla, existen medidas que podrian establecerse dentro de la organizacion
que van mas alla de las reconocidas legalmente.
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4.1 Resultados auditoria retributiva

El articulo 46.2.e) de la LOIHM, asi como el Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva,
establecen la obligacion a las empresas que cuentan con un Plan de Igualdad de realizar una
Auditoria Salarial.

La Auditoria pretende obtener informacion sobre si el sistema retributivo de la empresa, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en materia retributiva. Debera permitir definir las necesidades para
evitar, corregir y prevenir obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en
aras a garantizar la igualdad retributiva.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del Plan de Igualdad del que forma parte, salvo que
se determine otra inferior en el mismo.

DIAGNOSTICO AUDITORIA
Para la realizacion de la auditoria salarial de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) han
sido analizados entre ofros los siguientes factores:

e Distribucion del personal. e Beneficios sociales.
e Puesto de trabajo. e Salario base.
e Clasificacion profesional. e Reftribuciones extrasalariales.
e Antigledad. e Complementos salariales
e Desemperio. totales.
e Tipo de contrato. e Complementos no salariales
e Horas de trabajo en el periodo totales.
de referencia. e Dias con baja laboral.
e Tipo de jornada. e Retribuciones en especie.
e Estudios. e Planes de pensiones.

Con los datos analizados se concluye que
no existen desigualdades en los horarios,
teniendo cuenta tanto las trabajadoras
como los trabajadores de SIGMA GESTION
UNIVERSITARIA, AIE (MP) horarios segun
tipologia de contrato temporal tiempo
completo, indefinido a tiempo completo,
indefinido a tiempo parcial, de practicas a
tiempo completo y de practicas a tiempo
parcial.
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En SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AlE
(MP) podemos observar asi mismo, que no
existen desigualdades en las tareas
realizadas por las y los trabajadores y que
las diferencias de desemperio obedecen a
los distintfos puestos de trabajo de cada
una de las personas de la plantilla.

Se comprueba que el registro retributivo, la
valoracién de puestos de frabajo y la
auditoria retributiva se ha realizado con la
herramienta de  Adoria  Symmetry,
verificando que cumple con lo dispuesto
en los articulos 4, 5,6 y 8 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre.



Las 140 personas trabajadoras de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) cuentan con
la siguiente clasificacion:

Categoria PROFESIONAL Hombres Mujeres TOTAL
Administrador/a de Sistemas 3 0] 0
Analista 7 0] 0
Arquitecto/a 3 0 0
Consultor/a 13 5 0
Director/a 7 4 0
Gerente/a de Cuentas 0 2 2
Personal STAFF 2 8 10
Product Owner 8 2 10
Programador/a 29 3 32
Project Manager 4 1 5
QA 4 1 5
Responsable STAFF 0 4 4
Responsable Técnico 1 3 14
Team Lead 6 0] 6
Técnico/a de Atencién y Soporte 8 1 9
Técnico/a de Datos 2 0] 2
Técnico/a de Mejora Continua 1 1 2
Técnico/a de Sistemas 6 1 7
Técnico/a de Soporte 3 O 3
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La mayor parte de la plantilla trabaja entre 31 horas y 40 horas y, algunas trabajadoras y
trabajadores se acogen a alguna medida de conciliacion tales como la flexibilidad de entrada
y salida; flexibilidad de parada al mediodia flexibilidad de horario negociada; reduccion de
jornada por motivos personales; excedencia no remunerada por motivos personales;
teletrabajo; acercamiento al lugar de residencia y posibilidad de elegir vacaciones de forma
fragmentada.

Principalmente, el calculo se ha realizado analizando la posible brecha salarial por categorias
profesionales. Se han considerado las categorias profesionales de SIGMA GESTION
UNIVERSITARIA, AIE (MP):

MEDIAS - SALARIO BASE MEDIANAS - SALARIO BASE
CATEGORIAS
HOMBRE TOTAL %DIF|  MUJER HOMBRE TOTAL
Administrador/a de Sist 0 3 0,0% 0,00 5.601,34 5.601,34 - 000 6.344,40 6.344,40
Analista 0 7 0,0% 0,00 6.485,86 6.485,86 - 000 6.344,40 6.344,40
Arquitecto/a 0 3 0,0 % 0,00 4.903,01 4.903,01 - 000 6.601,16 6.601,16
Consultor/a 5 12 204%  3.507,06 5.585,22 497400  37,21% 2.867.42 6.344,78 634440  5481%
Director/a 4 6 400%  7.783.80 6.957,74 728817 -11,87% 8.104,70 7.731,34 8.10470  -4,83%
Gerente/a de Cuentas 2 0 1000% 637366 0,00 6.373,66 - 6.373,66 0,00 6.373,66 .
Personal STAFF 8 2 80,0%  5.663,78 6.121,57 575534  7,48% 6.71113 6.121,57 6.66257  -9,63%
Product Owner 2 8 200%  6.618,27 6.709,89 6.691,56  1,37% 6.618,27 6.711,13 6.61827  138%
Programador/a 3 28 97% 511784 5.751,57 568024  11,02% 4.963,56 6.230,11 6.11582  20,33%
Project Manager 1 4 200 % R e rere 7,49% e il o -6,27%
QA 1 4 20.0 % AkwkE whEkk ok 24|49% ok ok E ok 2?'30%
Responsable STAFF 4 0 1000%  6.755,79 0,00 6.755,79 - 6.793,38 0,00 6.793,38 .
Responsable técnico 3 1 214%  6.65585 6.542,36 6.566,68  -1,73% 6.802,06 6.600,98 6.60107  -3,05%
Team Lead 0 6 0,0 % 0,00 6.472,78 6.472,78 - 000 6.472,78 6.472,78 .
Técnico/a de Atencién y 1 8 111% i i weE 11830% e i i -4,29%
Técnico/a de Datos 0 2 0,0 % 0,00 6.310,02 6.310,02 - 000 6.310,02 6.310,02 .
Técnico/a de Mejora Con 1 1 50,0 % ey i e 5,60% e i o 5,60%
Técnico/a de Sistemas 1 6 143% i i weE 13,68% e i i 1,15%
Técnico/a de Soporte 0 3 0,0 % 0,00 5.367,05 5.367,05 - 000 5.653,73 5.653,73 -
fora 36 | 114 [ 24,0% | 589533 | 5.98L71  5.960,98  1,44%| 6.608,21  6.344,40  6.373,10 -4,16%
CATEGORIAS

T e o oo
Administrador/a de Sist 0 3 0,0% 0,00 21.63947  21.639,47 - 0,00 23.801,80  23.80L,80 -
Analista 0 7 0,0% 0,00 27.60520  27.605,20 - 0,00 2773520 27.73520
Arquitecto/a 0 3 0,0 % 0,00 2045459  20.454,59 - 0,00 2284730  22.847,30 -
Consultor/a 5 13 27,8%  32.61442  27.85325 2017580 -17,00% 3099550  27.303,10  28.271,25 -1352%
Director/a 4 7 36,4% 58.782,93 7625824 6090358 22,092% 57.68135  60.852,60  65.140,90  17,42%
Gerente/a de Cuentas 2 0 100,0%  37.074,50 0,00 37.074,50 - 37.074,50 0,00 37.074,50 -
Personal STAFF 8 2 80,0%  20.560,30  20.147,20 2047768  -2,05% 23.65565  20.147,20  23.655,65 -1741%
Product Owner 2 8 200%  29.99360 3143868 3114966  4,60% 20.99360  30.93425  30.030,95  3,04%
Programador/a 3 28 97%  18.087,07  19.272,42 1924480  1,48% 19.491,90 1958170 1954570  0,46%
Project Manager 1 4 20,0 % ek wheks W 30539 @ e e wx16,83%
QA 1 4 20.0 % AkEkE k. Rk 28.26% ok wwkEk HEkkE 2?'63%
Responsable STAFF 4 0 100,0%  43.994,83 0,00 43.994,83 - 32.010,65 0,00 32.010,65 -
Responsable técnico 3 1 21,4% 3349217 3438437 3419319  259% 3696640  31.88850  32.703,95 -1592%
Team Lead 0 6 0,0% 0,00 2129422  21.294,22 - 0,00 2141085  21410,85 -
Técnico/a de Atencion y 1 8 11,1% i o i 13,75% e e o 12,56%
Técnico/a de Datos 0 2 0,0% 0,00 2047320 2047320 - 000 2047320 2047320 -
Técnico/a de Mejora Con 1 1 50,0 % Hkx iy ety 17,85% e wren Hox 17,85%
Técnico/a de Sistemas 1 6 143% ek whne ety 14,449 e e Kok 14,30%
Técnico/a de Soporte 0 3 0,0 % 0,00 17.82320  17.82320 - 0,00 17.38920  17.399,20

36 | 23,7% | 31.863,14 | 27.309,08  28.387,67 28.082,30  22.484,35  23.665,30
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MEDIAS - TOTAL SALARIO MEDIANAS - TOTAL SALARIO

CATEGORIAS
PROFESIONALES NeH %M MUJER HOMBRE

Administrador/a de Sist 0 3 0,0 % 0,00 27.240,81 27.240,81 - 0,00 30.146,20 30.146,20
Analista 0 7 0,0 % 0,00 34,091,06 34.091,06 - 000 34.079,60 34.079,60
Arquitecto/a 0 3 0,0 % 0,00 25.357,61 25.357,61 - 000 20.448,46 29.448,46 -
Consultor/a 5 13 27,8% 3612148 33.008,85 33.873.47  -9,43% 33.928,76 31.790,00 32.859,38  -6,73%
Director/a 1 7 364%  66.566,73 82.222,02 76.529,19  19,04% 65.786,05 74.780,16 73.24560  12,03%
Gerente/a de Cuentas 2 0 100,0%  43.448,16 0,00 43.448,16 - 43.448,16 0,00 43.448,16
Personal STAFF 8 2 80,0%  26.224,08 26.268,77 26.233,02  0,17% 30.057,63 26.268,77 30.057,63 -14,42%
Product Owner 2 8 200%  36.611,87 38.148,56 37.841,22  4,03% 36.611,87 38.110,44 36.750,74  3,93%
Programador/a 3 28 97% 2410491 25.023,99 2493504  3,67% 26.074,62 26.182,86 26.146,86  041%
Project Manager 1 1 20,0 % ek el bk -26,36% e e i -15,07%
QA l 4 ZD'U % kA wEAEF AR 2}‘.4?% wkEkk kR EAkk 28'50%
Responsable STAFF 1 0 100,0%  50.750,61 0,00 50.750,61 - 38.804,05 0,00 38.804,05 -
Responsable técnico 3 11 214%  40.148,02 40.926,73 40.759,86 1,00% 43.768,46 38.410,28 38.933,37 -13,95%
Team Lead 0 6 0,0 % 0,00 27.767,00 27.767,00 - 000 27.883,63 27.883,63 -
Técnico/a de Atencion y 1 8 11,1% ek el bk 7,20% v e i 5,72%
Técnico/a de Datos 0 2 0,0 % 0,00 26.783,22 26.783,22 - 000 26.783,22 26.783,22 -
Técnico/a de Mejora Con 1 1 50,0 % ek el bk 1501% e i 15,91%
Técnico/a de Sistemas 1 6 14,3 % iaadd iaaid Raidd 8,29% Wk e e 11,09%
Técnico/a de Soporte 0 3 0,0 % 0,00 23.190,25 23.190,25 - 000 23.052,93 23.052,93 -
37.758,47  33.187,66  34.270,22 |-13,77%| 34.249,11 | 28.483,21  29.877,09 -20,24%

MEDIAS - PERCEPCIONES EXTRASALARIALES MEDIANAS - PERCEPCIONES EXTRASALARIALES
CATEGORIAS

HOMBRE MUJER HOMBRE TOTAL %DIF
Administrador/a de Sist 0 3 0,0 % 0,00 1.221,16 1.221,16 - 0,00 1.311,04 1.311,04 -
Analista 0 7 0,0 % 0,00 1.554,68 1.554,68 - 0,00 1.075,46 1.075,46

Arquitecto/a 0 3 0,0 % 0,00 7.888.68 7.888,68 - 0,00 1.440,28 1.440,28 -
Consultor/a L 13 27,8 % 3.438,99 5.970,32 5.267,17 42,40%  2.581,12 1.466,25 1.830,63 -76,04%
Director/a 4 7 36,4 % 5.169,65 B8.837.60 7.503,80 41,50%  4.653,56 6.814,92 5.924,15 31,72%
Gerente/a de Cuentas 2 0 100,0 % 4.926,28 0,00 4.926,28 - 4.926,28 0,00 4.926,28 -
Personal STAFF 8 2 80,0 % 4.337,92 2.801,40 4.030,61 -54,85% 1.933,19 2.801,40 1.933,19 30,99%
Product Owner 2 8 20,0 % 3.078,20 2.014,64 2.227.35 -52,79%  3.078,20 1.701,15 1.760,81 -80,95%
Programador/a 2 29 6,5 % 1.107,88 2.699,78 2.597,08 58,96% 1.107,88 1.017,62 1.017,62 -8,87%
Project Manager 1 4 20,0 % Hhk ki ki -81,53% Aokckick Akk Hohrk -87,18%
QA 1 4 20.0 % EEEE K R 61.66% hkEE R EE AR 61'8?%
Responsable STAFF 4 0 100,0 % 1.984,29 0,00 1.984,29 - 2.021.47 0,00 2.021,47 -
Responsable técnico 3 11 21,4 % 2.441,42 2.459,89 2.455,83 0,75% 1.735,99 2.277,07 2.215,41 23,76%
Team Lead 0 6 0,0 % 0,00 1.192,37 1.192,37 - 0,00 944,82 944,82

Técnico/a de Atencion y 1 8 11,1 % Hhk ki ki -17,12% Aokckick Akk *okkk -80,03%
Técnico/a de Datos 0 2 0,0 % 0,00 1.722,90 1.722,90 - 0,00 1.722,90 1.722,90 -
Técnico/a de Mejora Con 1 1 50,0 % Hhk ki ki -20,49% Aokckick Akk *okkk -20,49%
Técnico/a de Sistemas 1 4 20,0 % Hhk ki ki 12,53% Aokckick Akk *okkk -42.77%
Técnico/a de Soporte 0 3 0,0 % 0,00 2.339,18 2.339,18 - 0,00 1.565,48 1.565,48 -
o 35 | 15 | 233% | 337478 -5,08% 14278 156598 -70.41%)

MEDIAS - TOTAL RETRIBUCIONES MEDIANAS - TOTAL RETRIBUCIONES

C ORIAS

PROFESIONALES HOMBRE MUJER HOMBRE TOTAL

Ad strador/a de Sist 0 0,0% 0,00 28.461,97 28.461,97 0,00 31.662,54 31.662,54

Analista 0 7 0,0 % 0,00 35.645,74 35.645,74 - 0,00 36.327,85 36.327,85

Arquitecto/a 0 3 0,0 % 0,00 33.246,29 33.246,29 - 0,00 30.834,12 30.834,12 -
Consultor/a 5 13 27.8% 39.560,47 38.979,17 30.140,64 -1,49% 36.103,82 36.958,05 36.530,94 2,31%
Director/a 4 7 36,4 % 71.736,37 91.059,63 84.032,99 21,22% 72.012,74 85.563,86 81.143,59 15,84%
Gerente/a de Cuentas 7 0 100,0%  48.374,44 0,00 4837444 - 48.374.44 0,00 48.374,44 -
Personal STAFF 8 2 80,0 % 30.562,00 29.070,17 30.263,63 -5,13% 32.862,88 29.070,17 32.862,88 -13,05%
Product Owner 2 8 20,0 % 39.690,07 40.163,20 40.068,57 1,18% 39.690,07 39.359,32 39.690,07 -0,84%
Programador/a 3 29 9.4 % 24.843.49 27.782,78 27.507,22 10,58% 27.084.26 27.273,95 27.251,23 0,70%
Project Manager 1 4 20,0 % ST e S -29,76% e Lo LT -18,12%
QA 1 4 20.0 % ok Rk kR 29.04% ko ke akkE 30'31%
Responsable STAFF 4 0 100,0%  52.734,90 0,00 52.734,90 - 40.825,52 0,00 40.825,52 -
Responsable técnico 3 11 214 % 42.589,44 43.386,62 43.215,80 1.84% 47.646,39 40.911,61 42.304,92  -16,46%
Team Lead 0 6 0,0% 0,00 28.959,37 28.959,37 - 0,00 28.828,45 28.828,45 -
Técnico/a de Atencion y 1 8 111% R e S 5,93% S e LT 5,21%
Técnico/a de Datos 0 2 0,0 % 0,00 28.506,12 28.506,12 - 0,00 28.506,12 28.506,12 -
Técnico/a de Mejora Con 1 1 50,0 % . . R 13,24% . S e 13,24%
Técnico/a de Sistemas 1 6 143 % R e S 6,66% S e LT 8,37%
Técnico/a de Soporte 0 3 0,0 % 0,00 25.529,44 25.529,44 - 0,00 28.402,66 28.402,66

| 117 | 23,5% | 41.039,51 | 36.201,63  37.339,96 -13,36%| 36.59549  30.323,32  32.268,84
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En este caso, la valoracion de puestos de trabajo se ajusta a lo dispuesto en el Convenio y
normativas aplicables al sector, puesto que en ellas se dispone los requisitos minimos que
deben cumplir las personas trabajadoras, dependiendo del puesto de trabajo al que quieran
acceder y, de la misma manera, le indica a SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) los

requisitos minimos que debe solicitar en la oferta de empleo.

Mediante el sistema de valoracion de puestos de trabajo por puntos de factor, obtenemos
una valoracion objetiva de los diferentes puestos de trabajo, basado en los siguientes
conceptos:

CONOCIMIENTO Y APTITUDES RESPONSABILIDADES
Formacion académica Responsabilidad sobre material
Conocimiento informatico Responsabilidad sobre las personas
Destreza manual/precision/habilidad Responsabilidad financiera
Habilidades/capacidades sociales. Responsabilidad sobre los datos

confidenciales

CONDICIONES DE TRABAJO ESFUERZO
Viajes Fisico
Riesgos Psicologico/Mental

Disponibilidad Horaria

PLAN DE ACTUACION

Visto el resultado de los datos analizados se propone un Plan de Actuacién que busca
corregir las desigualdades retributivas que puedan o pudieran darse, estableciendo objetivos,
actuaciones, asi como el cronograma y las personas responsables de su implantacion y
seguimiento.

Se han ido estableciendo, a lo largo de las acciones del Plan de Igualdad objetivos y

medidas tendentes a reducir hasta eliminar la posible brecha salarial de género existente.

Estas son:

e En el drea de clasificacion profesional el objetivo es “Alcanzar, de manera progresiva,

una presencia equilibrada en toda la estructura de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA,
AIE (MP), especialmente en los puestos donde hay menos representacion, asi como
en los organos directivos de la entidad”. Asi como “Establecer una catalogacion y
valoracion de los puestos de trabajo con criterios no discriminatorios™.
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Una de las acciones que directamente afecta a la brecha salarial es el objetivo de “Contar
con un sistema retributivo basado en el respeto de los principios de objetividad, equidad y
no discriminacion”, desarrollado a través de las siguientes medidas:

e Asegurar una politica retributiva basada en el desemperio, sin discriminacion por
razén de sexo, por medio de las medidas propuestas en el plan de igualdad.

e Regular una estructura retributiva clara y trasparente, para facilitar el control
antidiscriminatorio, incluyendo la definicion y condiciones de pluses y complementos
salariales, por medio de las medidas propuestas en el plan de igualdad.

e En el drea de acceso al empleo se establece el objetivo prioritario de “Garantizar la
igualdad de oportunidades en los procesos de seleccién y promocién”, por medio de
las medidas propuestas en el plan de igualdad.

e Se establece en el area de ordenacion de los tiempos de trabajo, Conciliacion y
corresponsabilidad, el objetivo de “Conseguir que la plantilla pueda hacer compatible
su desarrollo profesional con el personal y familiar”, por medio de las medidas
propuestas en el plan de igualdad.

El compromiso de la entidad es velar por que estos objetivos no dejen de cumplirse.

1. Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del plan.
Englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacion
debera estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, incluyendo
salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion desglose de
la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales, asi como los criterios para
su percepcion.

Indicadores:
- Auditoria salarial
- Poner en relacion con la valoracion de puestos de igual valor

2. Se establecera el criterio de analisis en la revisidon de las brechas que superen el
10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo, se
realizara un plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel
retributivo a funciones de igual valor.

Indicadores:

- Brechas salariales observadas
- Documento de medidas correctoras a negociar con la comision de seguimiento
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3. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura
salarial de la empresa, publicando los criterios de aquellos complementos
salariales variables

Indicadores:
Anédlisis de los conceptos salariales

5. Objetivos, medidas e implantacion

El Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas, que persiguen integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en las
distintas areas de actuacion de la organizacion que se establecen después de haber realizado
el diagnostico de situacion y estudiado los resultados de este.

El diagnostico de situacion es un analisis detallado, a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos, sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la organizacion
realizado mediante la recogida de informacion, y el analisis de distintas areas y ambitos.

Para realizar este analisis detallado es imprescindible recopilar informacion tanto de aspectos
basicos, internos y externos de la organizacion. El articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres establece las dreas minimas de
estudio para la elaboracion del diagnostico.

SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) para elaborar el diagnéstico de situacion ha
recogido informacién cuantitativa y cualitativa, desagregada por sexos, sobre los siguientes
ambitos de intervencion: acceso y seleccion a la organizacion; clasificacion profesional;
modalidades de contratacion y jornada laboral; antigliedad; promocién; formacion;
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal; retribucién y politica salarial; salud laboral
desde perspectiva de género; prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo en el ambito
laboral; y la violencia de género.

Tras el estudio de la informacion recopilada se ha elaborado un informe de resultado
detectando aquellas areas o ambitos que requieren la aplicacion objetivos, asi como medidas
y acciones para la eliminacion de la discriminacion por razon de sexo en el frabajo y la
consecucion de la igualdad de trato y de oportunidades en la organizacion.
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5.1 Objetivos estratégicos

A continuacion, se presentan los objetivos estratégicos de la implantacion del Plan de
Ilgualdad en los distintos ambitos de intervencion, asi como la finalidad de la implantacion de

medidas en el ambito y dreas correspondientes.

Objetivos
estratégicos

AREAS DE ACTUACION

SELECCION Y CONTRATACION

Garantizar un entorno laboral libre de discriminacion con
igualdad de oportunidades en el acceso y contratacion a la
organizacion.

Implantacién de
medidas

Objetivos
estratégicos

CLASIFICACION PROF

Eliminacion de todas aquellas barreras que dificultan el acceso
en igualdad de condiciones a la organizacion entre hombres y
mujeres.

ESIONAL

Garantizar un entorno laboral libre de discriminacion en la
clasificacion profesional.

Implantacién de
medidas

FORMACION

Equilibrio de mujeres y hombres en los distintos grupos
profesionales de la organizacion.

Objetivos
estratégicos

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminacion entre
mujeres y hombres en el acceso a los planes de formacion
profesional de la organizacion.

Implantacion de
medidas

PROMOCION

Establecimiento de criterios y estrategias no discriminatorias para

el acceso a los planes de formacion.

Objetivos
estratégicos

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminacion entre
mujeres y hombres en las promociones profesionales de la
organizacion.

Implantacién de
medidas

Establecimiento de criterios y estrategias no discriminatorias para
el acceso a los planes de promocion profesional.

CONDICIONES DE TRABAJO
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Objetivos
estratégicos

Garantizar un entorno laboral libre de discriminacién y con
igualdad de oportunidades en las condiciones de trabajo.

Implantacion de
medidas

Eliminacion de todas aquellas condiciones de trabajo que
dificultan la igualdad entre hombres y mujeres en la
organizacion.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIARY LABORAL

Objetivos
estratégicos

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminaciéon entre
mujeres y hombres en el acceso y disfrute de las medidas de
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.

Implantacion de
medidas

Objetivos
estratégicos

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Establecimiento de acciones y medidas que garanticen la
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.

s

Garantizar un entorno laboral con una distribucion equitativa
entre hombres y mujeres en los distintos departamentos y éreas,
asi como en los puestos infermedios o superiores.

Implantacion de
medidas

Reduccion de la diferencia de numero de mujeres y hombres en
los distintos grupos profesionales de la organizacion.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Objetivos
estratégicos

Garantizar un entorno laboral sin brecha salarial entre mujeres y
hombres.

Implantacién de
medidas

SALUD LABORAL CON

Objetivos
estratégicos

Disposicion de un sistema retributivo no discriminatorio.

2

PERSPECTIVA DE GENERO

Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y
hombres, a partir de la implantacion de una estrategia de
prevencion de riesgos laborales y de vigilancia de la salud que
incorpore la perspectiva de género.

Implantacion de
medidas

LABORAL

Reduccion de los riesgos laborales a los que se pueden exponer
las mujeres y los hombres por sus especificas y respectivas

condiciones de salud y de lugar de trabajo.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO EN EL AMBITO
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Objetivos
estratégicos

Garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestacion de
acoso sexual o por razén de sexo a partir de la generacién de
una cultura de respeto de la igualdad y la implantacion de los
instrumentos necesarios.

Implantacién de
medidas

Objetivos
estratégicos

O

VIOLENCIA DE GENER

Neutralizar las situaciones que se configuran como acoso,
identificado mediante el abordaje de la prevencion de acoso
sexual y por razén de sexo, la normalizacién de la activacion del
protocolo como una herramienta institucional y la sancién
efectiva de los comportamientos de acoso.

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
victimas de agresion sexual.

Implantacion de
medidas

Objetivos
estratégicos

NSIBILIZACION

COMUNICACION Y SE

Hay que asegurar que las mujeres victimas de violencia de
género tienen toda la informacion necesaria para hacer uso de
los derechos que le asisten, en el @mbito laboral, por encontrarse
en una situacion de violencia de género.

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y
hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo.

Implantacién de
medidas

Garantizar que la empresa haya integrado una comunicacion
desde la perspectiva de género
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5.2 Objetivos y medidas transversales

Una vez definidos los objetivos estratégicos del Plan de Igualdad y de cada una de las areas
de intervencion se establecen los objetivos y medidas transversales que afectan a la
totalidad de las areas de actuacion de la organizacion.

AREA DE TOTALIDAD DE LA ORGANIZACION

ACTUACION

Objetivo principal | Implantacion de un Plan de Igualdad en la organizacion

Medidas transversales Responsable Fecha de ejecucion

Compromiso de la direccién con el

O de Gobi 2025
Plan de Igualdad rgano de Gobierno

Organo de Gobierno
CreaCién de |a Com|S|én de Igualdad Represenfanfes de |OS 2025

trabajadores/trabajadoras

Organo de Gobierno
Aprobacion del Plan de Igualdad 2026
Comisién de Igualdad

Realizaci | diaonost
'ea IZ?ICIOH c‘Ie diagndsfico de Comision de Igualdad 2025
situacion de igualdad

Establecimiento de los objetivos y

medidas concretas en materia de Comision de Igualdad 2026

igualdad

Creacion de un canal de comunicacisn | Organo de Gobierno 0026

en materia de igualdad Comision de Igualdad
Organo de Gobierno

Registro del Plan de Igualdad Comisién de Igualdad 2026
Persona habilitada

Evaluacic¢ imiento del Plan d

varuacion y seguimiento det Fan de Comisién de Igualdad Anual

Igualdad
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5.3 Objetivos y medidas especificas

Por ultimo, se establecen los objetivos concretos de cada una de las dreas de actuacion y las
medidas especificas a implementar detallando de cada una: las acciones concretas que la
integran, la persona o personas responsables de su implantacion, su entrada en vigor y sus
indicadores de cumplimiento.

AREA DE

SELECCION Y CONTRATACION

ACTUACION

Objetivos

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos vy
herramientas utilizados en la seleccion, para garantizar una real y efectiva
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de
procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

Lograr una representacion equilibrada de las personas trabajadoras en las
distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de
mujeres donde estan infrarrepresentadas.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
respetando el principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres
en las distintas modalidades

Medida 1

Crear un procedimiento de seleccidon con perspectiva de género y, en su
caso, actualizarlo. Dicho procedimiento debera incluir las distintas fases
del proceso de seleccion y un documento-guion de entrevistas efectivas
con perspectiva de género (que incluya preguntas a evita/realizar).

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Documento de procedimiento de seleccion
Guion de entrevistas elaborado

Medida 2

Revisar otros documentos relacionados con la seleccion para que no
haya cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio
del puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.). Pruebas técnicas, o tests.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Analisis de un muestreo
Cambios realizados

<Sigma

19




Medida 3

Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, descripciéon 'y
requisitos de acceso, se utilizan términos e imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacién en neutro o en femenino y masculino. En
las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la
empresa con la igualdad.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Analisis de un muestreo

Medida 4

Informar a posibles empresas proveedoras de personal de la politica de
seleccion establecida segun el principio de igualdad e incorporar la
exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N2 de empresas informadas / N2 de empresas contratadas
Listado

Medida 5

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que
inviten a las mujeres a presentar su candidatura, revisando que no haya
competencias sesgadas hacia un género u otro (por ejemplo: fuerza
fisica, amplia disponibilidad, buena presencia...)

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Analisis de un muestreo

Medida 6

Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion de
mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde
estén infrarrepresentadas, a través de organismos de formacion,
fundaciones, efc.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Fuentes empleadas
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Medida 7

Para cada puesto ofertado en aquellos donde la mujer esté
infrarrepresentada, se procurara que al menos una mujer participe en el
proceso de seleccion. Ademas, se tratara de que haya al menos una
mujer entre las ternas finales de dichos puestos.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

CV de mujeres y hombres recibidos en puestos donde ellas estén
infrarrepresentadas.

Mujeres y hombres que participan en dichos procesos.

Mujeres en y hombres en ternas finales de dichos procesos.

Medida 8

Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, accedera al puesto vacante una mujer o un hombre
cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades
masculinizadas o feminizadas, respectivamente de la empresa.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de candidaturas desagregadas por sexo
N.2 de personas que acceden desagregado por sexo y puesto

Medida 9

Facilitar anualmente a la Comisiéon de seguimiento la informacion de la
distribucion de hombres y mujeres segun area departamento, puesto,
tipo de contrato y jornada.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Datos de distribucion de la plantilla departamento y puesto, tipo de
contrato y jornada desagregados por sexo.
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AREA DE
ACTUACION

Objetivos

CLASIFICACION PROFESIONAL

Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de
mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa,
garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su
gjercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes.

Medida 1

Realizar un documento de Descripcion de Puestos de Trabajo, que utilice
términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni masculino. Se definiran
claramente las funciones de cada puesto para evitar la movilidad funcional
de las personas trabajadoras asociadas a cada uno de los puestos de la
empresa.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Documento Descripcién de Puestos de Trabajo

Medida 2

Establecer una evaluacion periddica del encuadramiento profesional que
permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una
minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Informe explicativo
N.2 de personas afectadas desagregadas por sexo

AREA DE
ACTUACION

FORMACION

Objetivos

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de
la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la
formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro,
a toda la formacion planificada por la empresa

Promover y retener el talento femenino en la empresa
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Medida 1

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccién, contratacion,
promocioén, formacion, comunicacion y asignacion de las retribuciones,
con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para
que los candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente por sus
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias, e informar
del contenido concreto a la comision de seguimiento, de la estrategia y
calendarios de imparticion de los cursos, ademas de los criterios de
seleccion.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Contenido de los cursos

Modalidad de imparticion

Ne de horas y n? de personas formadas desagregado por sexo
Puesto de las personas formadas

Medida 2

Incorporar modulos especificos de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en la formaciéon del personal de direccion, y
responsables de RRHH o de otras areas que estén implicados de una
manera directa en la contratacion, formacion, promocion, clasificacion
profesional, asignacion retributiva, comunicacion e informacion de las
personas trabajadoras.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Contenidos de los modulos
Modalidad de imparticion
N.2 de personas formadas y horas desagregado por sexo

Medida 3

Realizar una camparia de sensibilizacion en igualdad para toda la plantilla.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de horas y personas formadas desagregadas por sexo
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Medida 4

Incluir modulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion
dirigida a la nueva plantilla y en la formacion destinada a reciclaje.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Contenidos de los modulos
N.2 horas y personas formadas desagregadas por sexo

Medida 5

Revisar los criterios de acceso a la formacion y establecer la posibilidad
de que la persona trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones
formativas distintas a las del itinerario formativo predeterminado en su
puesto (tanto los relacionados con su actividad, como los que la empresa
ponga en marcha para el desarrollo profesional de la plantilla, que tengan
valor profesional como incentivo al desarrollo profesional). Revisar
si desde Factorial se puede gestionar un buzén de peticiones de
formacion.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Revision de los criterios

Medida 6

Realizar siempre que sea posible la formacion, dentro de la jornada
laboral, para facilitar su compatibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de horas de formacién y horario de las formaciones

Medida 7

Incrementar anualmente la participacion de mujeres en la formacion
especifica de puestos masculinizados, con el objetivo de superar el
porcentaje de mujeres del afio anterior.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Porcentaje de participacion de mujeres y hombres en las formaciones
especificas de puestos masculinizados
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AREA DE
ACTUACION

Objetivos

PROMOCION

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,
publicos y transparentes.

Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de
la empresa

Medida 1

Establecer un procedimiento de promocion donde se asegure que el perfil
requerido y las competencias y requisitos solicitados son los adecuados,
sin sobre cualificaciones y que no existan competencias sesgadas hacia
un sexo u otro (eliminando a ser posible la experiencia en aquellos casos
que supone una barrera a la presentacion de candidaturas de
mujeres/hombres).

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Procedimiento elaborado
Medios por los que se difunde
N.2 de mujeres y hombres a quienes llega

Medida 2

Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios
y formacion de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo

Medida 3

Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a contratacion externa en el caso de no existir los perfiles
buscados dentro de la empresa.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de promociones internas con relacion al N.2 de contrataciones
externas para las que han surgido vacantes de promocion desagregadas
por sexo y puesto
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Medida 4

Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar no son un impedimento para la promocién profesional.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de personas promocionadas con disfrute de medidas de
conciliacion desagregado por sexo

Medida 5

Realizacion de un seguimiento anual de las promociones desagregadas
por sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocion
para su traslado a la Comision de seguimiento.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de promociones desagregadas por sexo y puesto de procedenciay al
que acceden.

Medida 6

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran
preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde estan
infrarrepresentadas, con especial énfasis en los puestos masculinizados
de la empresa.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de veces que se aplica y grupos

Medida 7

En las promociones internas se contara con al menos un porcentaje de
candidaturas del sexo infrarrepresentado superior al que ocupa el puesto
al que se pretende acceder. En el caso de que no sea posible se informara
de las barreras encontradas en la presentacion de candidaturas.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de candidaturas segregadas por sexo
Explicacion de motivaciones en caso de no cumplir el porcentaje
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\ Numero de solicitudes seleccionadas y denegadas

Medida 8

En los procesos de promocion de puestos donde la mujer esta
infrarrepresentada, cuando se descarte a las candidatas femeninas se
realizaré un informe donde se debe indicar las razones por las que se ha
descartado dicha candidatura.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Informe de las razones del descarte de dichas candidaturas

AREA DE

ACTUACION

CONDICIONES DE TRABAJO

. Garantizar unas condiciones y enforno de frabajo sin sesgo o
Objetivos Y .
discriminacion por género.
Medida 1 Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios telematicos,

convocatorias, duracién y aprovechamiento

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Guia elaborada

Difusién de la Guia

Numero de personas informadas
Evaluacién de resultados.

Medida 2

Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja definitiva,
para conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de bajas desagregadas por sexo: Por causa, edad, nivel
jerérquico, grupo profesional, tipo de contrato y tipo de jornada.
Entrevista elaborada

Resultados de esta

Medida 3

Proporcionar anualmente a la Comisiéon de Seguimiento los datos
correspondientes a la transformacién de contratos temporales en

indefinidos desagregados por sexo, de la transformacién de contratos a
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tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los
contratos a tiempo parcial y del numero de mujeres y hombres que han
solicitado el aumento de horas y las/os que finalmente han aumentado de
jornada.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de transformaciones y aumentos de jornada
N.2 de solicitudes desagregadas por sexo

AREA DE

ACTUACION

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Objetivos

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

Medida 1

Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y
medianas de las mujeres y de los hombres, por y puestos, incluyendo los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales.
Esta informacion debera estar desagregada en atencion a la naturaleza de
la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcién desglose de la totalidad de los conceptos
salariales y extrasalariales, asi como los criterios para su percepcion.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Auditoria salarial
Poner en relacion con la valoracion de puestos de igual valor

Medida 2

Se establecera el criterio de analisis en la revision de las brechas que
superen el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por
motivo de sexo, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.
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Indicadores de
cumplimiento

Documento de medidas correctoras a negociar con la comisién de
seguimiento

Medida 3

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa, publicando los criterios de aquellos
complementos salariales variables

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Andlisis de los conceptos salariales

AREA DE

ACTUACION

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

Objetivos

PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar
las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de
la plantilla.

Medida 1

Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacion horaria de la jornada,
donde se incluya el compromiso de los responsables por facilitar dicha
adaptaciéon (siempre que las condiciones del centro de trabajo lo
permitan) de forma que se evite en lo posible tener que acudir a reducir
la jornada laboral, para atender a las cargas familiares (en caso de tener
al cuidado a ascendientes dependientes y descendientes hasta el primer
grado de consanguineidad o afinidad). Este procedimiento contemplara
los plazos de solicitud y tramitacion.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Proceso/canal que se ha establecido para la solicitud
Numero de solicitudes y veces que se aplica
Numero de solicitudes denegadas y motivos de la denegacion
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Medida 2

Ofrecer jornadas continuas a padres/madres de niflos de menos de 1 afio
con el fin de evitar reducciones de jornada

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de jornadas continuas ofrecidas y veces que se aplica por sexo
Numero de solicitudes rechazadas y motivacion por sexo

Medida 3

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras 6
semanas inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en
régimen de jornada completa o de jornada parcial a decision de la
persona trabajadora, teniendo en cuenta que, en el caso de la jornada
parcial, los dias aumentaran proporcionalmente a la reduccion de jornada.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de solicitudes y veces que se aplica por sexo
Numero de solicitudes rechazadas y motivacion por sexo

Medida 4

Aplicar una flexibilidad de entrada/salida de al menos 1 hora a toda la
plantilla (en funcion de las caracteristicas de cada Centro de Trabajo),
pudiendo ampliarse hasta un maximo de 1,5 horas para padres y/o madres
de menores de hasta 12 aflos o con personas dependientes con
discapacidad de mas del 33%. Mediante solicitud

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de solicitudes y veces que se aplica por sexo
Numero de solicitudes rechazadas y motivacion por sexo

Medida 5

Movilidad geografica para padres y/o madres cuya guarda o custodia legal
recaiga exclusivamente en un/a progenitor/a, de acuerdo con lo
establecido en el régimen de visitas.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.
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Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de solicitudes y veces que se aplica por sexo
Numero de solicitudes rechazadas y motivacion por sexo

Medida 6

Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se valoraran
aquellos puestos que pueden prestar sus servicios mediante la modalidad
del teletrabajo, pudiéndose aplicar dicha modalidad para dias u horas en
los términos que se establezcan en el programa (excepciones al
teletrabajo establecido)

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Programa realizado y presentado.

Puestos valorados, resultado de la valoracion con los requisitos exigidos
Numero de personas que lo solicita

Numero de aceptados / Numero de rechazadas

Planificacion para las personas que no cumplan los requisitos

Medida 7

Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a
las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso de
que haya finalizado el afio natural.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de solicitudes y veces que se aplica por sexo
Numero de solicitudes rechazadas y motivacion por sexo

Medida 8

Flexibilizar el horario para su cumplimiento durante la semana de
adaptacion al curso escolar de forma que se pueda recuperar las horas
destinadas a ella durante la semana entera de acuerdo con la medida del
calendario laboral. Y siempre que sea posible facilitar el trabajo a distancia
durante ese periodo.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.
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Indicadores de
cumplimiento

Numero de solicitudes y veces que se aplica por sexo
Numero de solicitudes rechazadas y motivacion por sexo

AREA DE

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

ACTUACION

Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas y

Objetivos
puestos de la empresa
Buscar candidaturas de mujeres u hombres en dareas o dptos.
masculinizados o feminizados, respectivamente, acudiendo a centros,
Medida 1 entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes

de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres u hombres en
puestos y departamentos donde estén infrarrepresentadas/os.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Fuentes alternativas contactadas /candidaturas obtenidas

Medida 2

Incrementar en la medida de lo posible y anualmente el porcentaje de
mujeres u hombres en plantilla, prestando especial atencion a la
incorporacion de mujeres u hombres en puestos donde estan
infrarrepresentadas/os.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Comparativa anual general y por puesto

AREA DE

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO EN
EL AMBITO LABORAL

ACTUACION

Objetivos

Garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestacion de acoso
sexual o por razén de sexo a partir de la generacion de una cultura de
respeto de la igualdad y la implantacion de los instrumentos necesarios.
Establecer los mecanismos necesarios para velar y eliminar conductas que
generen posibles situaciones de acoso sexual.
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Medida 1

Implantacion del procedimiento de actuacion y prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo, y testeo de su funcionamiento, asi como
establecer las correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en su
funcionamiento.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Elaboracion del protocolo y revision de este

Medida 2

Formacioén especifica a todas las personas que integran la Comision de
Investigacion para asumir las funciones asociadas a la misma

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Numero de cursos/horas y niumero de participantes
Contenido

Medida 3

Realizar una campanfa de sensibilizacion anual sobre acoso sexual y por
razon de sexo a toda la plantilla

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Camparia anual

Medida 4

Realizar cursos de formacion a mandos y personal que gestione equipos,
y a la comision de seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevencion del
acoso sexual y por razéon de sexo.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de cursos, N.2 de personas y contenidos

Medida 5

Reforzar la sensibilizacion en materia de acoso sexual y por razéon de sexo
en Centros donde haya habido algun caso.
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Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantaciéon del Plan de Igualdad (si hay algun caso)

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de sensibilizaciones en centros

AREA DE

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

ACTUACION

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion

Objetivos ) . : :
) relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.
Medida 1 Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por

categoria

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Datos de siniestralidad por sexos y categoria

Medida 2

Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos
en situacion de embarazo y lactancia natural

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Elaboracion o revision y difusion del protocolo
Numero de difusiones

Medida 3

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion
del embarazo y lactancia natural y se informara a la Comisién de
seguimiento

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de veces que se aplica el protocolo y resultados
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Medida 4

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

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de veces que se aplica el protocolo y resultados

Medida 5

Posibilidad de realizar trabajo a distancia durante toda la semana a partir
del 62 mes de gestacion siempre que sea posible.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Registro de trabajo a distancia de las personas gestantes

AREA
ACTUACION

DE

COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivos

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la
empresa tanto a nivel interno como externo.

Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de
la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campafa de
sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en
campanfas contra la violencia de género.

Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y
corresponsabilidad.

Medida 1

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacion del lenguaje e imagenes no sexistas.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Formaciones realizadas
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Medida 2

Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion externa e
interna.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Publicacion de la guia y numero de personas a las que se entrega.
Recordatorios y afiadir en el plan de acogida

Medida 3

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la
seccion de "Igualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios o en
un espacio accesible para toda la plantilla, facilitando su acceso a toda la
plantilla.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Creacion de la seccion y contenidos de esta.

Medida 4

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién especifica
sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo y el protocolo de proteccion y ayuda a las victimas de
violencia de género.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Personas de nueva incorporacion informadas.

Medida 5

Realizar una camparia especifica de difusion interna del Plan de Igualdad
y del Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Disefio y difusion de la campania.
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Medida 6

Realizar una campafia especial de sensibilizacion el Dia Internacional de
la Mujer (8 de marzo) a través de envio de correos masivos, tablones de
anuncio, etc.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Campafa y envio de la misma.

Medida 7

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales
habituales de comunicacion de la empresa los derechos y medidas de
conciliacion recogidos en la norma y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacion.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Folleto y N.2 de personas informadas por sexo, revisar documento
beneficios sociales

Medida 8

Realizar una campafia el dia nacional de la conciliacion vy
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso
de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura
entre todo el personal.

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Campana y contenido.
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AREA DE

ACTUACION

VIOLENCIA DE GENERO

Objetivos

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresién sexual.

Medida 1

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de
los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y
victimas de agresion sexual y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos e incluidas en el Plan de Igualdad
a través de la “Guia de proteccion de proteccion integral contra la
violencia de género y la violencia sexual, mejoras en las medidas legales”

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Muestra de comunicaciones.

Medida 2

La acreditacion de la situacion de victima de violencia de género y victima
de agresion sexual se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial,
denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de
segundad del Estado, informe médico o psicologico elaborado por un
profesional colegiado, informe de los servicios publicos (servicios sociales,
sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencién integral a la
victima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como
se recoge en el RDL 9/2018

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

N.2 de veces que se aplica
Medidas solicitadas / Medidas concedidas

Medida 3

Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la
Violencia de Género (25 de noviembre)

Responsable

Organo de Gobierno.
Comision de Igualdad.
Departamento/ persona responsable de Recursos Humanos.

Temporalizacion

Desde la fecha de implantacion del Plan de Igualdad.

Indicadores de
cumplimiento

Campanfa y envio de la misma.
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5.4 Medios y recursos materiales previstos

Para la elaboracién del Plan de Igualdad, garantizando los frabajos de desarrollo,
implantacion, aplicacion de medidas y acciones y cumplimiento de objetivos, la direccion de

SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) ha decidido contar con medios internos vy
externos.

A la participacion imprescindible de la gerencia al maximo nivel, del departamento de
personas y de la representacion legal de las personas trabajadoras y de los sindicatos mas
representativos de nuestro sector en representacion legal de las personas trabajadoras de los
centros que no cuentan con RLPT, se une la contratacion de la empresa CONVERSIA experta
en materia de Igualdad de Oportunidades, de tal modo que la diversidad de conocimientos y
experiencias permita la creaciéon de un modelo de igualdad que, respetando las normas y
principios legales, sea adecuado, proporcionado y realista.

Se ha creado una partida econdémica, en los presupuestos de la organizacién, adecuada a la
magnitud de los trabajos a desarrollar, y en consonancia con los recursos asignados.

A continuacién, se definen los aspectos bésicos que se deben cumplir para tener éxito en la
implementacion y posterior evaluacion del plan de igualdad.

El sistema de evaluacion y seguimiento seguird las premisas basicas establecidas por la
entidad, guias y herramientas para la implementacion de los planes de igualdad, las cuales
parten de tres premisas basicas para garantizar la ejecucion.

Los siguientes tres aspectos son imprescindibles para que un Plan pueda desarrollarse con
éxito. Es necesario disponer de un programa de trabajo con un presupuesto especifico, asi
como contar con personas que impulsen su desarrollo y la participacion del resto del personal.
En este sentido, se crean una serie de equipos que aseguraran la ejecucion y la coordinacion
del Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE
(MP).

Estructura de impulso

La comisidon de Igualdad creada seré quien vele por el desarrollo del Plan de Igualdad. Entre
las funciones, estan la puesta en marcha, coordinacion, seguimiento y evaluacion de los
objetivos y acciones para cada periodo anual del Plan de Igualdad que irédn en linea con la
entidad. Por otro lado, se crearan grupos de trabajo que se consideren necesarios para
conseguir los objetivos del Plan propuestos. El equipo contard con asesoramiento externo en
materia de igualdad puntualmente.

Recursos econémicos
Para la ejecucion de este Plan, se tendran que destinar recursos econémicos propios que se
presupuestaran anualmente o se solicitaran a las fuentes de financiacion de la entidad.

Herramientas de seguimiento

Con respecto al seguimiento del Plan, esta prevista la utilizacion de herramientas especificas
disefladas y contrastadas para la implementacion de Planes para la Igualdad en las
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organizaciones. Igualmente, se adaptaran al enfoque de género las herramientas de gestion
que ya utiliza SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP). Se realizara un Informe anual que
muestre el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad y su impacto.

PERSONAS PROGRAMA

> @ O O

PRESUPUESTO

6. Seguimientos

6.1 Sistema de seguimiento, evaluaciéon vy
revision del plan de igualdad

El seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad constituyen un proceso que se desarrolla
para obtener un conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en las organizaciones de actuacion.

El seguimiento es un sistema de observacion continuada, en el presente caso, del Plan de
lgualad, que se aprueba en una organizacion mediante la recogida sistematica de informacion.
La finalidad del seguimiento es conocer el estado de la implantacion del Plan de Igualdad y
subsanar aquellas dificultades que puedan obstaculizar el desarrollo de cada una de las
acciones que contempla el Plan de Igualdad. En suma, consiste en realizar un seguimiento
continuo de los resultados obtenidos y la inversién econdémica, material y humana realizada.

La evaluacion es un sistema que permitird conocer el nivel de realizacion del Plan de Igualdad,
asi como su impacto y la necesidad de seguir impulsando medidas de igualdad de género en
la organizacion.

Los Planes de Igualdad deben entenderse como “documentos vivos”, es decir, herramientas
dindmicas y activas. La evaluacion y el seguimiento son fundamentales para dar flexibilidad al
Plan de Igualdad y, en consecuencia, ajustar su contenido con la finalidad de que se pueda
adaptar a las necesidades y dificultades que vayan surgiendo durante su realizacion, algo
imprescindible para el éxito de su desarrollo. El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
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La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion prevista,
para la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de sus
objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la empresa del derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran
datos sobre la proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en
su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del
mismo.

6.2 Seguimiento y evaluacién del plan de
igualdad

Objetivos del seguimiento
Los objetivos principales del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad son:

e Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos planteados.

e Conocer el grado de ejecucion de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad
y su ajuste al tiempo y forma previstos.

e Plantear nuevos objetivos y fijar nuevas metas.

e Analizar la continuidad del Plan de Igualdad.

e Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo y sus posibles
causas.

e Proponer mejoras.

e Definir nuevas estrategias.

Responsables del seguimiento y la evaluacion

La Comisiéon de Igualdad de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) es quien tiene
encomendadas las funciones de vigilancia y seguimiento del Plan de Igualdad para evaluar el
grado de cumplimiento de este, asi como de los objetivos marcados y las medidas
programadas. Ademas, corresponde a la Comisién de Igualdad el disefio de los indicadores
de cumplimiento de cada una de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

La Comisidon de Igualdad, para conocer el grado de ejecucion de cada una de las acciones
definidas en el Plan de Igualdad, podra requerir a los responsables de ejecucion de este un
informe sobre el estado de implantaciéon de la medida.

Ademas, el érgano de gobierno de la organizacion facilitara el proceso de seguimiento y
evaluacion y proporcionar los instrumentos y recursos necesarios para su desarrollo.

Todas las acciones de seguimiento y evaluacion se pondran por escrito en un acta que
posteriormente sera el soporte y el fundamento para realizar la evaluacion final y redactar el
informe correspondiente.

Asimismo, a través de la Comision de Igualdad, se informara a la plantilla del desarrollo y
resultados de la aplicacion del Plan de Igualdad.
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Funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

e Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso las
adaptaciones necesarias para su obtencion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion de los objetivos y acciones definidas

Para evaluar el Plan de Igualdad de una forma eficaz, se tomara como referencia el sistema de
indicadores que se ha establecido para cada una de las medidas a implementar, asi como el
registro de las actuaciones de puesta en marcha de cada una de ellas.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se tendran en cuenta:

e El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e El nivel de mejora en la reduccion de las posibles desigualdades detectadas en los
diagndsticos.

e El grado de consecucion de los resultados esperados.

e El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

e El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

e El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

e Las adaptaciones producidas en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

e Informe final y conclusiones.

En base a la evaluacion realizada, la Comisiéon de Seguimiento y Evaluaciéon formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP) evaluara de forma periddica, como minimo
anualmente, los resultados de la implantacién del Plan de Igualdad para evaluar si se estan
alcanzando los objetivos planteados, plantear nuevos objetivos y fijar nuevas metas de cara al
futuro o bien, si no se han conseguido los objetivos deseados, el seguimiento y la evaluacion
servirdn para volver a enfocar los objetivos y planes de accién trazados y asi poder definir
nuevas estrategias para implantar las acciones y lograr los objetivos planificados. El sistema de
seguimiento y evaluacion posibilita incorporar nuevas medidas para corregir las posibles
dificultades que surjan, errores en el disefio inicial del Plan de Igualdad o para poder modificar
el curso de las acciones emprendidas.

El Plan de Igualdad sera revisado al menos en dos ocasiones durante su vigencia mediante
una evaluacion intermedia y ofra final, asi como en los casos que asi lo establezca la normativa.

La evaluacion intermedia tendra como finalidad conocer el estado del proceso de implantacion
del Plan de Igualdad y establecer, en caso necesario, las medidas de ajuste necesario.
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La evaluacion final, al cumplimiento de la vigencia del Plan de Igualdad, tendra por objeto
elaborar un informe del estado de implantacion del Plan de Igualdad y de su eficacia.

Sin perjuicio de lo anterior, se podra realizar una evaluacién del Plan de Igualdad en cualquier
momento cuando asi sea acordado por la Comision de Igualdad de SIGMA GESTION
UNIVERSITARIA, AIE (MP).

6.3 Revision del plan de igualdad

Las medidas del Pan de Igualdad seran revisadas en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afadir, 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 los objetivos fijados.

De acuerdo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivo de trabajo, el Plan de Igualdad se revisara de
forma obligatoria cuando concurran las siguientes circunstancias:

e En caso de que haya que afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o incluso dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos
que vayan apareciéndose en relacion con la consecucion de los objetivos del Plan.

e En caso de que asi lo estipule el calendario de actuaciones del Plan de Igualdad.

e Encaso de que el Plan deba adecuarse a nuevos requisitos legales y reglamentarios
o al resultado de una Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e En caso de fusidon, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
organizacion.

e En caso de modificacion sustancial de la plantilla de la organizacion, sus métodos
de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagnodstico de situacion que hayan servido de base
para su elaboracion.

e En caso de resolucion judicial que condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan
de Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision del Plan de
lgualdad implicara la actualizacion del Diagndstico de situacion, asi como de las medidas del
Plan de Igualdad, en la medida necesaria.
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6.4Composicion y funcionamiento de la
comision de seguimiento, evaluaciéon y
revision periédica del plan

Reunidos en SANT CUGAT DEL VALLES y telematicamente, el dia 28 de mayo de 2026, con
el siguiente orden del dia:

Constitucion de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Empresa SIGMA
GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).

Por la Representacion de la Parte Social:
o D.: Aitor Arjona Alvarez, miembro de la RLT, y Consultor
e D.: Alberto Martinez Rodriguez, presidente de la RLT y Responsable de Soporte
Técnico a Implantaciones
e Dna.: Serena Governali en representacién de las personas trabajadoras de los
centros de frabajo de Pamplona y Getafe (representante del sindicato mayoritario
CCOO0)

Por la Representacion de la Empresa:
e Dia. Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH
¢ Dnfa.: Bea Saera Anta, Responsable de RRHH
e D.: Juan Souto Misas, Consultor

EXPONEN

Que con fecha 28 de mayo de 2026, la representacion de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA,
AIE (MP) y la representacion de la parte social, acuerdan la creacién de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion del PLAN DE IGUALDAD DE SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AlE
(MP).

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece
que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Asimismo el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro informa que en el plan de igualdad debera incluirse una
comision u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicién y
atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan participar de forma paritaria la
representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible,
tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. El punto 6 del articulo anterior
concreta que el seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad
debera realizarse de forma periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del
plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comision
encargada del seguimiento del plan de igualdad. No obstante, se realizara al menos una
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evaluacion intermedia y otfra final, asi como cuando sea acordado por la comision de
seguimiento.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitira conocer
el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante
y después de su desarrollo e implementacion.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e \Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada segun lo establecido
en el propio plan de igualdad, y facilitara informacién sobre posibles necesidades y/o
dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitaré su cobertura y correccion,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Todas las partes se reconocen
mutuamente con la capacidad suficiente para obligarse en el presente acto y,

ACUERDAN

Articulo 1.- Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad

La Comision de Seguimiento del | PLAN DE IGUALDAD DE SIGMA GESTION UNIVERSITARIA,
AIE (MP) se constituye al amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacion
del acuerdo aprobado con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de
este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones y
atribuciones que el Plan les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion se constituye como comision Unica y estara
encargada de vigilar la ejecucion, velar por la aplicacion, cumplimiento de los contenidos y
objetivos del plan, y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacion, durante el desarrollo e implementacién del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la composicion que haya sido pactada en el
Plan de Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representacion de la
empresa y por la representacién de las personas trabajadoras, con la designaciéon de las
siguientes personas:

Por la parte social:
Por los centros con RLPT: Miembros del Comité de Empresa
o D.: Aitor Arjona Alvarez, miembro de la RLT, y Consultor
e D.: Alberto Martinez Rodriguez, presidente de la RLT y Responsable de Soporte
Técnico a Implantaciones
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Por los centros sin RLPT:
e Dnfa.: Serena Governali en representacion de las personas trabajadoras de los
centros de frabajo de Pamplona y Getafe (representante del sindicato mayoritario
CCOO)

Por la parte empresarial:
e Dna.: Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH
e Dnia.: Bea Saera Anta, Responsable de RRHH
e Juan Souto Misas, Consultor

A las reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién podran acudir ademas las
personas asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Articulo 3.- Funciones de la Comision de Seguimiento

La Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion velara por que se cumplan los objetivos del Plan, se
lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion. Las funciones y atribuciones de
la Comision de Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:

e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de
Igualdad.

e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto
de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora a la firma del plan
de igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacién
no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

e Realizar el seguimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar informes anuales, donde se refleje la revision de los indicadores y la evolucion
de los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de implementacion.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en
el caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones
puedan solventar las dificultades que puedan surgir.

e  Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi
como definir una planificacion de reuniones de la propia comisién que facilite a las
partes la organizacion y la participacion activa.

e Cualquier otfra funcién que se decidiese en el seno de la comisidon que promueva los
valores y la consecucioén del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

e Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.
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Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion
Reuniones de la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion.
La Comision acuerda reunirse:

e De manera ordinaria, una vez al afo (excepto el primer afo que se fijaran dos
reuniones).

e De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables desde la solicitud.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electrénico por la empresa
con, al menos, 7 dias de antelaciéon a la celebracion de la reunién con indicaciéon de los
asuntos. Se acompafiara siempre de la documentacion necesaria para desarrollar el trabajo y
presentar, en su caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebracion de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas una de las
personas de cada una de las partes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Herramientas:
Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondra de las
herramientas pactadas en el Plan de Igualdad:
e Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
e Fichas de Evaluacion del Plan de Igualdad.
¢ Informe de seguimiento anual
e Informe de evaluacion final
Actas:
En cada reunioén se levantara un acta, en la que se haré constar:
e Elresumen de las materias tratadas.
e Los acuerdos totales o parciales adoptados.
e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,
mas adelante en otras reuniones.

El borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa
a la parte social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.
Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcion de acuerdos:

Las decisiones de la comision se adoptaran en general por consenso. Las partes negociaran
de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requeriré la conformidad de la mayoria de la representaciéon de
las personas trabajadoras que componen la Comisién.
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Articulo 5.- Confidencialidad

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacion, asi como, en su caso, las
personas expertas o asesoras que la asistan deberan observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con
caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision de
Seguimiento y Evaluacion podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

Articulo 6.- Recursos

Las horas de preparacion y de reunion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion de
Ilgualdad, en el caso de la RLPT, serdn consideradas tfiempo efectivo de trabajo, no
computandose a efectos de horas sindicales.

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comision de Seguimiento
y Evaluacion (desplazamiento, manutencién, alojamiento...) para las reuniones de ésta seran a
cargo de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, la
empresa proporcionara a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como
social, que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluaciéon, formacion en materia de
igualdad.

Articulo 7.- Modificacion del reglamento

El presente reglamento serd adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion y mediante el acuerdo de la
mayoria de las personas que componen la comision.

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo,
sera adaptada al mismo por la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 8.- Vigencia del reglamento
El presente Reglamento tendra la vigencia de 4 afios contando desde la fecha de aprobacion
o hasta la disolucién de la comision de seguimiento.

Articulo 9.- Comunicacion a la plantilla

Las organizaciones sindicales, que forman parte de la mesa negociadora, podran ir a los
centros sin representacion legal de las personas trabajadoras para comunicar a la plantilla, la
negociacion y difusion del plan de igualdad de la empresa SIGMA GESTION UNIVERSITARIA,
AIE (MP), siempre con previo aviso y con la Unica finalidad de asegurar la correcta difusién del
Plan de Igualdad de SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP).
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Articulo 10: Solucién Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacion o suspension de esta,
cualquiera de las partes podra acudir a los 6érganos de mediacion y arbitraje designados para
ello.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos
de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion
y Arbitraje (SIMA).

Articulo 11: Negociacién del nuevo Plan de Igualdad

Ambas partes deberan reunirse con una antelacion minima de seis meses, respecto a la fecha
de finalizacion del plan de igualdad vigente, con el objetivo de comenzar las negociaciones
de un nuevo Plan de Igualdad.

6.5 Procedimiento de modificacion

Las modificaciones del Plan de Igualdad deberan ser acordadas y aprobadas por la Comision
de Igualdad. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
del Plan de Igualdad implicara la actualizacion del Diagnoéstico de situacion, asi como de las
medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Una vez transcurridos 4 afios desde la entrada en vigor del plan, la comisiéon procedera a
evaluar, junto a las organizaciones sindicales mas representativas el estado de las medidas y
los resultados de las evaluaciones realizadas en materia de igualdad y a estudiar, en funcién
de la evolucién habida, las medidas que, en su caso, resulten pertinentes.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos
de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion
y Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autonomico similar que tenga la competencia.
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6.6 Calendario de actuaciones

A continuacion, se muestra una cronologia orientativa para poder seguir y evaluar la correcta
implantacion de los objetivos planteados en SIGMA GESTION UNIVERSITARIA, AIE (MP):

Area de actuacion Totalidad de la organizacion

Tipo de
evaluacion

Evaluacion periddica

Objetivo principal

Implantacion de un plan de igualdad en la organizacion

Prioridad de las

medidas Alta

Medidas transversales

Responsable

Plazo ejecucion

Compromiso de la direccion con el plan
de igualdad

Organo de gobierno

ler trimestre 2025

Creacion de la comision de igualdad

Organo de gobierno
Representantes de los
trabajadores/trabajadoras

29 trimestre 2025

Aprobacion del plan de igualdad

Organo de gobierno
Comision de igualdad

29 trimestre 2026

Realizacion del diagnostico de situacion
de igualdad

Comision de igualdad

29 trimestre 2025

Establecimiento de los objetivos vy
medidas concretas en materia de
igualdad

Comision de igualdad

ler trimestre 2026

Creacion de un canal de comunicacion
en materia de igualdad

Organo de gobierno
Comision de igualdad
Departamento/ persona
responsable de recursos
humanos

29 trimestre 2025

Registro del plan de igualdad

Organo de gobierno
Comision de igualdad
Persona habilitada

2026
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Area de actuacion Totalidad de la organizacién

Tipo de
evaluacioén

Evaluacion periodica

Seleccion y contratacion

Objetivo Garantizar un entorno laboral libre de discriminacion con igualdad de
principal oportunidades en el acceso y contratacion a la organizacion.
Prioridad de las :
. Media
medidas
. Periodo de
Responsable Plazo de Periodo de sequimient
Medidas concretas Responsable | de . . implantaci J
_— ejecucion | oy
seguimiento on a4
evaluacion
Crear un procedimiento de Trimestral
seleccién con perspectiva
de género y, en su caso, Organo de
actualizarlo. Dicho gobierno
procedimiento debera Comision de Hasta ler
incluir las distintas fases del | igualdad Comision de | fin de Himestre
proceso de seleccion y un | Departamen | seguimiento | vigencia aRo 0
documento-guion de to/persona del plan
entrevistas efectivas con responsable
perspectiva de género (que | de rrhh
incluya preguntas a
evita/realizar).
Revisar otros documentos | Organo de Trimestral
relacionados con la gobierno Desde la
seleccion para que no haya | Comisién de Hasta firma
cuestiones no relacionadas | igualdad Comisién de | fin de hasta fin
con el curriculum y/o con | Departamen | seguimiento | vigencia | de
el ejercicio del puesto to/persona del plan | vigencia
(estado civil, n.2 de hijos, responsable del plan
etc.) de rrhh
Revisar que, en las ofertas Trimestral
de empleo, la
denominacion, descripcion | «
. Organo de
y requisitos de acceso, se .
- o gobierno Desde la
utilizan términos e - .
Acenes No Sexistas Comision de Hasta firma
gen | igualdad Comision de | fin de hasta fin
conteniendo la o : :
o, Departamen | seguimiento | vigencia | de
denominacion en neutro o . .
: . to/persona del plan | vigencia
en femenino y masculino.
responsable del plan
En las ofertas de empleo,
. e de rrhh
ademas, se hara publico el
compromiso de la empresa
con la igualdad.
51
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Informar a posibles

Semestral

<Sigma

Organo de
empresas proveedoras de . ler
N gobierno i
personal de la politica de - trimestre
. : Comision de Hasta
seleccion establecida . . : desde la
) o igualdad Comision de | fin de
segun el principio de o : .| fecha de
) : Departamen | seguimiento | vigencia .
igualdad e incorporar la aprobaci
: . to/persona del plan |
exigencia de actuar con los on del
. o responsable
mismos criterios de plan.
. de rrhh
igualdad.
Incluir en las ofertas de Trimestral
empleo de puestos .
pieo ae p : Organo de
masculinizados mensajes .
. . gobierno Desde la
que inviten a las mujeres a . .
: Comision de Hasta firma
presentar su candidatura, . - . .
. igualdad Comision de | fin de hasta fin
revisando que no haya o : :
. Departamen | seguimiento | vigencia | de
competencias sesgadas . .
. . to/persona del plan | vigencia
hacia un género u otro (por
. . responsable del plan
ejemplo: fuerza fisica,
L . de rrhh
amplia disponibilidad,
buena presencia...)
Ampliar las fuentes de Anual
reclutamiento para Organo de
fomentar la contratacion gobierno
de mujeres, especialmente, | Comision de Hasta
para aquellos puestos y/o | igualdad Comision de | fin de Anualme
departamentos donde Departamen | seguimiento | vigencia | nte
estén infrarrepresentadas, | to/persona del plan
a fravés de organismos de | responsable
formacion, fundaciones, de rrhh
autoescuelas, etc.
Para cada puesto ofertado Trimestral
en aquellos donde la mujer | Organo de
esté infrarrepresentada, se | gobierno Desde la
procurara que al menos Comision de Hasta firma
una muijer participe en el igualdad Comision de | fin de hasta fin
proceso de seleccion. Departamen | seguimiento | vigencia | de
Ademas, se tratara de que | to/persona del plan | vigencia
haya al menos una mujer responsable del plan
entre las ternas finales de de rrhh
dichos puestos.
Aplicar el principio de que, | - Semestral
: Organo de Desde la
en igualdad de . .
condiciones de idoneidad y gobierno Hasta firma
. . Comision de | Comision de | fin de hasta fin
competencia, accedera al | . o ) :
: igualdad seguimiento | vigencia | de
puesto vacanfe una mujer . .
Departamen del plan | vigencia
o un hombre cuando se
to/persona del plan
trate de puestos,
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departamentos y/o

responsable

informacion de la
mujeres segun area

de contrato y jornada.

comision de seguimiento la
distribucion de hombres y

departamento, puesto, tipo

igualdad

to/persona

de rrhh

Comision de
Departamen

responsable

Comision de
seguimiento

Hasta
fin de
vigencia
del plan

Anualme
nte

actividades masculinizadas | de rrhh
o feminizadas de la
empresa, respectivamente.
- Organo de Anual
Facilitar anualmente a la )
gobierno

Clasificacion profesional

<Sigma

Objetivo Garantizar un entorno laboral libre de discriminacion en la clasificacion
principal profesional.
Prioridad de las :
. Media
medidas
. Periodo de
Responsable Plazo de Periodo de sequimient
Medidas concretas Responsable de ! i implantaci 9
0.0 ejecucion , oy
seguimiento on a4
evaluacion
Realizar un documento Semestral
de descripcion de
puestos de trabajo, que
utilice términos neutros
en la denominacion .
e 'y Organo de
clasificacion profesional, .
gobierno Desde la
procurando no . .
: Comision de firma
denominarlos en . - 3er :
: . : igualdad Comisiéon de | | . hasta fin
femenino ni masculino. - trimestre
o Departament | seguimiento . de
Se definiran claramente afio 2 . .
: o/persona vigencia
las funciones de cada
. responsable del plan
puesto para evitar la
- . de rrhh
movilidad funcional de
las personas
trabajadoras asociadas a
cada uno de los puestos
de la empresa.
Organo de Semestral
Establecer una 9
. - gobierno Desde la
evaluacion periddica del - :
: Comision de o firma
encuadramiento . - 40 .
) , igualdad Comisién de | , . hasta fin
profesional que permita o trimestre
. . . Departament | seguimiento | de
corregir las situaciones afio 2 . .
o/persona vigencia
que puedan estar
motivadas por una responsable del plan
de rrhh
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minusvaloracion del
trabajo de las mujeres.

Objetivo
principal

Garantizar un entorno libre de cualquier discriminacion entre mujeres y
hombres en el acceso a los planes de formacion profesional de la
organizacion.

Prioridad de las

medidas Media

Medidas concretas

Responsable

Responsable
de
seguimiento

Plazo de
ejecucion

Periodo
de
implantac
ion

Periodo de
seguimient
o y
evaluacion

Formar en igualdad al
personal encargado de
la seleccion,
contratacion,
promocion, formacion,
comunicacion y
asignacion de las
retribuciones, con el
objetivo de garantizar
la igualdad de trato 'y
oportunidades entre
mujeres y hombres en
los procesos, evitar
actitudes
discriminatorias y para
que los candidatos y
candidatas sean
valorados/as
unicamente por sus
cualificaciones,
competencias,
conocimientos y
experiencias, e
informar del contenido
concreto a la comision
de seguimiento, de la
estrategia 'y
calendarios de
imparticion de los
cursos, ademas de los

criterios de seleccion.

Organo de
gobierno
Comision de
igualdad
Departamento/p
ersona
responsable de
rrhh
Departamento/p
ersona
responsable de
formacion.

Comision de
seguimiento

20
trimestre
ano 2

Desde la
firma
hasta fin
de
vigencia
del plan

Trimestral
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Incorporar modulos
especificos de igualdad
de tratoy
oportunidades entre

Trimestral

: Organo de
mujeres y hombres en obierno
la formacion del gopIe .
. . Comisién de
personal de direccién, | . ler
: igualdad . Desde la
jefaturas, cuadros y trimestre | .
Departamento/p firma
responsables de rrhh - desde la :
e ersona Comision de hasta fin
que estén implicados - fecha de
) responsable de | seguimiento . | de
de una manera directa aprobaci : :
. rrhh ] vigencia
en la contratacion, on del
- - Departamento/p del plan
formacion promocion plan
. ersona
clasificacion
. : . responsable de
profesional, asignacion .
0 formacion.
retributiva,
comunicacion e
informacion de las
personas trabajadoras.
Organo de Trimestral
gobierno
Comision de
igualdad Desde la
Realizar una campafa | Departamento/p Zor firma
de sensibilizacion en ersona Comision de Hrimestre hasta fin
igualdad para toda la responsable de | seguimiento 4R0 0 de
plantilla. rrhh vigencia
Departamento/p del plan
ersona
responsable de
formacion.
Organo de Trimestral
gobierno
o, Comisién de
Incluir médulos de . ler
: igualdad . Desde la
igualdad en el manual trimestre | .
. Departamento/p firma
de acogida y en la - desde la :
AR ersona Comision de hasta fin
formacion dirigida a la o fecha de
: responsable de | seguimiento . | de
nueva plantillay en la aprobaci : :
- . rrhh ] vigencia
formacion destinada a on del
reciclaje Departamento/p olan del plan
' ersona '
responsable de
formacion.
Revisar los criterios de | Organo de Desde la | Trimestral
acceso a la formaciéon | gobierno Comision de | Anualme | firma
y establecer la Comisién de seguimiento | nte hasta fin
posibilidad de que la igualdad de
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persona frabajadora Departamento/p vigencia
pueda inscribirse y ersona del plan
realizar acciones responsable de
formativas distintas a rrhh
las del itinerario Departamento/p
formativo ersona
predeterminado en su | responsable de
puesto (tanto los formacion.
relacionados con su
actividad, como los
que la empresa ponga
en marcha para el
desarrollo profesional
de la plantilla, que
tengan valor
profesional como
incentivo  al
desarrollo profesional)
Organo de Trimestral
gobierno
Comisién de
Realizar la formacion, | igualdad Desde la | Desde la
dentro de la jornada Departamento/p firma firma
laboral, para facilitar su | ersona Comision de | hasta fin | hasta fin
compatibilidad con responsable de | seguimiento | de de
las responsabilidades | rrhh vigencia | vigencia
familiares y personales. | Departamento/p del plan | del plan
ersona
responsable de
formacion.
Organo de Anual
Incrementar gobierno
anualmente la Comision de
participacion de igualdad Desde la
mujeres en la Departamento/p firma
formacion especifica ersona Comision de | Anualme | hasta fin
de puestos responsable de | seguimiento | nte de
masculinizados, con el | rrhh vigencia
objetivo de superar el Departamento/p del plan
porcentaje de mujeres | ersona
del afo anterior. responsable de
formacion.
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Promocion
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Objetivo Garantizar un entorno libre de cualquier discriminacion entre mujeres y
principal hombres en las promociones profesionales de la organizacion.
Prioridad de las :
. Media
medidas
| Responsable | 1 | Poridod | Frcte o
Medidas concretas Responsable de . .. implantaci
seguimiento ejecucion on oy os
evaluacion
Establecer un Semestral
procedimiento de
promocion donde se
asegure que el perfil Organo de
requerido y las gobierno
competencias y Comision de
requisitos solicitados son | igualdad Desde la
los adecuados, sin sobre | Departament ler firma
cualificaciones y que no | o/persona Comision de Hrimestre hasta fin
existan competencias responsable | seguimiento | de
sesgadas hacia un sexo | de rrhh afo 3 vigencia
u otro (eliminando a ser | Departament del plan
posible la experiencia en | o/persona
aquellos casos que responsable
supone una barrera ala | de formacion.
presentacion de
candidaturas
femeninas).
Organo de Anual
gobierno
Comision de
Actualizar anualmente igualdad Desde la
un registro que permita | Departament firma
conocer el nivel de o/persona Comision de | Anualme | hasta fin
estudios y formacién de | responsable | seguimiento | nte de
la plantilla, desagregado | de rrhh vigencia
por sexo y puesto. Departament del plan
o/persona
responsable
de formacion.
Reforzar el criterio de Organo de Semestral
que las promociones se | gobierno Desde la | Desde la
realicen internamente, Comision de firma firma
solo acudiendo a igualdad Comision de | hasta fin | hasta fin
contratacion externa en | Departament | seguimiento | de de
el caso de no existir los | o/persona vigencia | vigencia
perfiles buscados dentro | responsable del plan | del plan
de la empresa. de rrhh
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Departament
o/persona
responsable

de formacion.
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Organo de Trimestral
gobierno
Garantizar que las Comision de
. 9 e igualdad Desde la | Desde la
medidas de conciliacion Departament firma firma
de la vida laboral, _ : :
ersonal v familiar no o/persona Comision de | hasta fin | hasta fin
sF,)on un imy odimento responsable | seguimiento | de de
ara la rcFJDmocio'n de rrhh vigencia | vigencia
X ' P Departament del plan del plan
profesional.
o/persona
responsable
de formacion.
Realizacion de un . Anual
o Organo de
seguimiento anual de las .
. gobierno
prormociones Comision de
desagregadas por sexo, igualdad Desde |a
indicando grupo .
rofesionalg pues’ro Departament firma
funcional dgcl?ri on v de o/persona Comision de | Anualme | hasta fin
desfino. 1ino deg y responsable | seguimiento | nte de
1P : de rrhh vigencia
contrato, modalidad de Departament dol olan
jornada, y el tipo de o persona P
promocion para su resr,) onsable
traslado a la comision de ?ormacién
de seguimiento. )
: Organo de Semestral
En igualdad de 98
. gobierno
condiciones de Comision de
idoneidad .
com e’rengia rendran igualdad Desde la | Desde la
refeprencia Ia,s muieres Departament firma firma
Sn ol ascenso a uJes’ros o/persona Comision de | hasta fin | hasta fin
donde estan P responsable | seguimiento | de de
infrarrepresentadas, con de rrhih vigencia | vigencia
epr : ' Departament del plan | del plan
especial énfasis en los o/bersona
puestos masculinizados respponsable
de la empresa. de formacion
En las promociones Organo de Desde la | Desde la | Semestral
internas se contara con | gobierno firma firma
al menos un porcentaje | Comision de | Comisidon de | hasta fin | hasta fin
de candidaturas del igualdad seguimiento | de de
sexo infrarrepresentado | Departament vigencia | vigencia
superior al que ocupa el | o/persona del plan del plan
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puesto al que se
pretende acceder. En el
caso de que no sea
posible se informara de
las barreras encontradas
en la presentacion de
candidaturas.

responsable
de rrhh
Departament
o/persona
responsable

de formacion.

En los procesos de
promocion de puestos
donde la mujer esta
infrarrepresentada,
cuando se descarte a las
mujeres candidatas se
realizaré un informe
donde se debe indicar
las razones por las que
se ha descartado dicha
candidatura.

Organo de
gobierno
Comision de
igualdad
Departament
o/persona
responsable
de rrhh
Departament
o/persona
responsable

de formacion.

Comision de
seguimiento

Desde la
firma
hasta fin
de
vigencia
del plan

Desde la
firma
hasta fin
de
vigencia
del plan

Semestral

Condiciones de trabajo
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Objetivo Garantizar unas condiciones y entorno de ftrabajo sin sesgo o
principal discriminacion por género.
Prioridad de las :
. Media
medidas
Periodo Periodo de
Responsable Plazo de de seguimient
Medidas concretas Responsable de . .. . 9
- ejecucion implantac | oy
seguimiento oa »
ion evaluacion
Organo de Semestral
Crear una guia sobre gobierno Desde la
reuniones eficaces con | Comisiéon de firma
uso de medios igualdad Comision de hasta fin
" o Anualmente
telematicos, Departamen | seguimiento de
convocatorias, duracion | to/persona vigencia
y aprovechamiento responsable del plan
de rrhh
: : Organo de Semestral
Realizar una entrevista .
: gobierno Desde la
de salida a las personas - Desde la .
; Comision de . firma
que causan baja . . firma hasta :
L igualdad Comision de | . hasta fin
definitiva, para conocer - fin de
. . Departamen | seguimiento | . . de
los motivos de las bajas vigencia del | . :
. to/persona vigencia
voluntarias plan
desagregadas por sexo responsable del plan
" | derrhh
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Proporcionar
anualmente a la
comision de
seguimiento los datos
correspondientes a la
transformacion de
contratos temporales en
indefinidos
desagregados por sexo,
de la transformacion de
contratos a tiempo
parcial en tiempo
completo, de los
aumentos de jornada en
los contratos a tiempo

Organo de
gobierno
Comision de
igualdad
Departamen
to/persona
responsable
de rrhh

Comision de
seguimiento

parcial y del numero de
mujeres y hombres que
han solicitado el
aumento de horas'y
las/os que finalmente
han aumentado de
jornada.

Desde la
firma hasta
fin de
vigencia del
plan

Desde la
firma
hasta fin
de
vigencia
del plan

Anual

Auditoria retributiva

Objetivo . : : :
et Garantizar un enforno laboral sin brecha salarial entre mujeres y hombres.
principal
Prioridad de las :
. Media
medidas
Responsab Periodo Periodo  de
. le de | Plazo de | de .
Medidas concretas Responsable - ! . . seguimiento
seguimient | ejecucion implantac »
i y evaluacion
o on
Realizar una auditoria Bianual
salarial al menos una vez (a mitad de
durante la vigencia del plan. la vigencia
Englobaran toda la plantilla | Organo de del plan de
y analizaran las retribuciones | gobierno Desde la | igualdad)
medias y medianas de las Comision de | Comision 40 firma
mujeres y de los hombres, igualdad de Hrimestre hasta fin
por y puestos, incluyendo Departamen | seguimie ARo 0 de
los salarios, los to/persona | nto vigencia
complementos salariales y responsable del plan
las percepciones de rrhh
extrasalariales. Esta
informacion debera estar
desagregada en atencion a
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la naturaleza de la
retribucion, incluyendo
salario base, cada uno de
los complementos y cada
una de las percepciones
extrasalariales,
especificando de modo
diferenciado cada
percepcion desglose de la
totalidad de los conceptos
salariales y extrasalariales,
asi como los criterios para
su percepcion.

Se establecera el criterio de Semestral
analisis en la revision de las Oraano de
brechas que superen el 10% ogierno Desde |a
entre mujeres y hombres. En gopie . - .
caso de producirse, por Comision de | Comision 40 firma

. T, |igualdad de . hasta fin
motivo de sexo, se realizara | 9 - trimestre
un ol Departamen | seguimie . de

plan que contenga afo 2 . :
medidas correctoras to/persona | nto vigencia

. : T responsable del plan

asignando el mismo nivel P P

. . de rrhh
retributivo a funciones de
igual valor.

. o Organo de Semestral
Garantizar la objetividad de gt
todos los conceptos que se gobierno Desde la | Desde la
definen en la estructura Comision de | Comision | firma firma
salarial de la empresa igualdad de hasta fin | hasta fin
. o Departamen | seguimie | de de
publicando los criterios de P 9 . . . .
aquellos complementos to/persona nto vigencia vigencia
salariales variables responsable del plan del plan
de rrhh

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

- Garantizar un entorno libre de cualquier discriminaciéon entre mujeres y
Objetivo ) : g .
rincipal hombres en el acceso y disfrute de las medidas de conciliacion de la vida
P P familiar, laboral y personal.
Prioridad de las :
. Media
medidas
GEE PRI Periodo de | Periodo de
. le de Plazo de . . .
Medidas concretas Responsable . . .. implantaci | seguimiento y
seguimient | ejecucion . ..
° on evaluacion
Facilitar un proceso Organo de | Comision | ler Desde la | Trimestral
para la solicitud de gobierno de trimestre firma
adaptacion horaria de | Comisiéon de | seguimie | desde la hasta fin
la jornada, donde se igualdad nto fecha de de
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teniendo en cuenta
que, en el caso de la
jornada parcial, los
dias aumentaran

incluya el compromiso | Departamen aprobacion | vigencia
de los responsables to/persona del plan. del plan
por facilitar dicha responsable
adaptacion (siempre de rrhh
que las condiciones del
centro de trabajo lo
permitan) de forma
que se evite en lo
posible tener que
acudir a reducir la
jornada laboral, para
atender a las cargas
familiares (en caso de
tener al cuidado a
ascendientes
dependientes y
descendientes hasta el
primer grado de
consanguineidad o
afinidad). Este
procedimiento
contemplara los plazos
de solicitud y
tramitacion.
Organo de Trimestral
Ofrecer jornadas gobierno Desde la
. L _ Desde la .
continuas a padres y/o | Comisién de | Comision | . firma
. firma hasta :
madres de menores de | igualdad de : hasta fin
N . . fin de
hasta 1 afio con el fin Departamen | seguimie : : de
: . vigencia : :
de evitar reducciones to/persona nto vigencia
. del plan
de jornada responsable del plan
de rrhh
La suspension del Trimestral
contrato de trabajo,
transcurridas las
rimeras 6 semanas :
P : Organo de
inmediatamente .
: gobierno Desde la
posteriores al parto, . . Desde la .
. Comisiéon de | Comision | . firma
podra disfrutarse en . firma hasta .
. : igualdad de : hasta fin
régimen de jornada . fin de
: Departamen | seguimie : : de
completa o de jornada vigencia : :
. . to/persona nto vigencia
parcial a decision de la del plan
: responsable del plan
persona trabajadora,
de rrhh
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proporcionalmente a la
reduccion de jornada.

Aplicar una flexibilidad Trimestral
de entrada/salida al
menos Thora a toda la
lantilla (en funcion de | -
planilla | Unel Organo de
las caracteristicas de )
gobierno Desde la
cada centro de . - Desde la .
: . Comision de | Comision | . firma
trabajo), pudiendo . firma hasta :
: igualdad de : hasta fin
ampliarse hasta un . fin de
N Departamen | seguimie : : de
maximo de 1,5 horas vigencia : :
to/persona | nto vigencia
para padres y/o del plan
responsable del plan
madres de menores de
~ de rrhh
hasta 12 afios o con
personas dependientes
con discapacidad de
mas del 33%
Movilidad 3fi . S tral
ovilidad geogréfica Organo de emestra
para padres y/o )
gobierno Desde la
madres cuya guarda o - _ Desde la .
. . Comision de | Comision | . firma
custodia legal recaiga | . firma hasta :
. igualdad de ) hasta fin
exclusivamente en . fin de
. Departamen | seguimie ) . de
un/a progenitor/a, de vigencia : :
to/persona | nto vigencia
acuerdo con lo del plan
. responsable del plan
establecido en el
- . de rrhh
régimen de visitas.
Desarrollo de Semestral
programa de
teletrabajo flexible, en
el que se valoraran Organo de
aquellos puestos que gobierno Desde la
pueden o no prestar Comision de | Comision 0o firma
servicio mediante la igualdad de . hasta fin
. - frimestre
modalidad de Departamen | seguimie . de
. . afio 2 . .
teletrabajo pudiéndose | to/persona | nto vigencia
aplicar dicha responsable del plan
modalidad para dias u | de rrhh
horas en los términos
que se establezcan en
el programa.
Posibilitar la unién del | Organo de Desde |a Desde la | Semestral
permiso de nacimiento | gobierno Comision | . firma
- firma hasta :
para hombres 'y Comision de | de fin de hasta fin
mujeres a las igualdad seguimie : : de
. vigencia : :
vacaciones tanto del Departamen | nto del olan vigencia
aflo en curso, como to/persona P del plan
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del afio anterior, en

responsable

caso de que haya de rrhh
finalizado el afio
natural.
Flexibilizar el horario Anual
para su cumplimiento
durante la semana de
adaptacion al curso .
P Organo de
escolar de forma que )
gobierno Desde la
se pueda recuperar las " - Desde la .
: Comision de | Comision | . firma
horas destinadas a ella | . firma hasta :
igualdad de : hasta fin
durante la semana . fin de
Departamen | seguimie : : de
entera de acuerdo con vigencia . .
. to/persona nto vigencia
la medida del del plan
responsable del plan

calendario laboral. Y

siempre que sea
posible facilitar el
trabajo a distancia
durante ese periodo.

de rrhh

Infrarrepresentacion femenina

<Sigma

jetivo uiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas
Objet Equip la p f y I las dif t y
principal puestos de la empresa
Prioridad de las :
. Media
medidas
Responsab Periodo Periodo de
Medidas concretas Responsable le de. . P'Iazo de fje seguimient
seguimient | ejecucion | implantac | oy
o ion evaluacion
Buscar candidaturas de Semestral
mujeres u hombres en areas o
dptos. Masculinizados o Oraano de
feminizados, acudiendo a 98
centros. entidades u gobierno Desde la | Desde la
or anis;nos formativos que Comision de | Comision | firma firma
no% taciliton ampliar Iasq igualdad de hasta fin | hasta fin
: Departament | seguimie | de de
fuentes de reclutamiento para P 9 . . : :
fomentar |a confratacién de o/persona nto vigencia | vigencia
muieres U hombres en responsable del plan | del plan
J de rrhh
puestos y departamentos
donde estén
infrarrepresentadas/os.
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Incrementar en la medida de | Organo de Semestral
lo posible y anualmente el gobierno Desde la

porcentaje de mujeres u Comision de | Comision firma

hombres en plantilla, igualdad de Anualm | hasta fin

prestando especial atencion a | Departament | seguimie | ente de

la incorporacion de mujeres u | o/persona nto vigencia

hombres en puestos donde responsable del plan

estan infrarrepresentadas/os. | de rrhh

Prevencion del acoso sexual y moral por razén de sexo en el ambito laboral

<Sigma

Obietivo Garantizar un entorno laboral libre de cualquier manifestaciéon de acoso
rirj‘mci al sexual o por razén de sexo a partir de la generacion de una cultura de
P P respeto de la igualdad y la implantacion de los instrumentos necesarios.
Prioridad de las :
. Media
medidas
. Periodo de
Responsable Periodo de 104@
. Plazode |. .. | seguimient
Medidas concretas Responsable de . .. implantacié
- ejecucion oy
seguimiento n an
evaluacion
Implantacion del Trimestral
rocedimiento de .
P . . Organo de
actuacion y prevencion .
gobierno
del acoso sexual y/o por - Desde la
) Comision de .
razén de sexo, y testeo | . - Desde la | firma hasta
. : igualdad Comision de | . :
de su funcionamiento, o firma fin de
, Departament | seguimiento . .
asi como establecer las del plan | vigencia
. . o/persona
correcciones necesarias del plan
: responsable
si se detectasen
D de rrhh
deficiencias en su
funcionamiento.
Organo de 3er Trimestral
Formacion especifica a | gobierno trimestr
- Desde la
todas las personas que | Comision de e desde | .
. -y . - firma hasta
integran la comisiéon de | igualdad Comision de | la fecha fin de
investigacion para Departament | seguimiento | de vigencia
asumir las funciones o/persona aprobac 9
. . . del plan
asociadas a la misma responsable ion del
de rrhh plan
Organo de 3er Anual
. . gobierno trimestr
Realizar una campana - Desde la
PN Comision de e desde | ..
de sensibilizacion anual | . . firma hasta
igualdad Comision de | la fecha | ..
sobre acoso sexual y por - fin de
\ Departament | seguimiento | de . .
razon de sexo a toda la vigencia
: o/persona aprobac
plantilla . del plan
responsable ion del
de rrhh plan
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Realizar cursos de
formacion a mandos y
personal que gestione
equipos, y a la comisiéon
de seguimiento (titulares
y suplentes) sobre
prevencion del acoso
sexual y por razén de

Organo de
gobierno
Comision de
igualdad
Departament
o/persona
responsable
de rrhh

Comision de
seguimiento

3er
trimestr

Desde la
e desde | ..

firma hasta
la fecha | ..

fin de
de vigencia
aprobac
ion del | 9¢!Plan
plan

SEXO0.

Trimestral

Salud laboral desde la perspectiva de género

Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y hombres,

<Sigma

Objetivo a partir de la implantacion de una estrategia de prevencion de riesgos
principal laborales y de vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de
geénero.
Prioridad de las :
. Media
medidas
Period
Periodo © de'
Responsable Plazo de de segui
Medidas concretas Responsable de . .. . mient
. ejecucion implantac
seguimiento ién oy
evalua
cion
Organo de Anual
gobierno Desde la
: : Comision de firma
Disponer de un informe de igualdad Comision de ae hasta fin
siniestralidad desagregado por 9 . trimestre
) Departamen | seguimiento | de
Sexos y por categoria afio 2 . :
to/persona vigencia
responsable del plan
de rrhh
Organo de Anual
o o obierno Desde la
Se realizaréd o revisara y se % ion d i
difundira el protocolo de ~omision de . 40 rma-
. . igualdad Comisién de | , . hasta fin
prevencion de riesgos en o trimestre
situacién de embarazo Departamen | seguimiento N de
y afo 2 . .
lactancia natural fo/persona vigencia
responsable del plan
de rrhh
Se realizara un seguimiento del Organo de Desde la | Desde la | Anual
. obierno firma firma
cumplimiento de las normas de gobiern . : .
orofeccion del embarazo y Comision de | Comision de | hasta fin | hasta fin
: ) . | igualdad seguimiento | de de
lactancia natural y se informara 9 9 : : . :
a la comision de seguimiento Departamen vigencia | vigencia
to/persona del plan | del plan
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responsable
de rrhh
Organo de Anual
gobierno Desde la | Desde la
Los reconocimientos médicos | Comision de firma firma
que realiza la empresa tendran | igualdad Comision de | hasta fin | hasta fin
en cuenta la perspectiva de Departamen | seguimiento | de de
genero. to/persona vigencia | vigencia
responsable del plan del plan
de rrhh
Organo de Anual
Posibilidad de realizar trabajo a gobu?r.nlo I?esde la Desde a
. . Comision de firma firma
distancia durante toda la . - . .
. igualdad Comision de | hasta fin | hasta fin
semana a partir del 62 mes de .
. Departamen | seguimiento | de de
gestacion siempre que sea : : . :
: to/persona vigencia | vigencia
posible.
responsable del plan | del plan
de rrhh

Comunicacioén y lenguaje no sexista
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Objetivo Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la
principal empresa tanto a nivel interno como externo.
Prioridad de las :
. Media
medidas
Responsable Plazo  de Periodo de Z:nt?i?n?eﬂf
Medidas concretas Responsable | de . .. implantaci 9
- ejecucion , o y
seguimiento on Az
evaluacion
Formar y sensibilizar al Trimestral
personal encargado de Organo de
los medios de gobierno Desde la
comunicacion de la Comision de firma
- . - Ser .
empresa (pagina web, igualdad Comision de Hrimestre hasta fin
relaciones con prensa, Departamen | seguimiento aR0 0 de
efc.) En materia de to/persona vigencia
igualdad y utilizacion del | responsable del plan
lenguaje e imagenes no de rrhh
sexistas.
Organo de Desde la | Semestral
Realizar y difundir una gobierno firma
) . . . - Ser .
guia de lenguaje inclusivo | Comision de | Comisién de | | . hasta fin
. . . frimestre
y difusion externa e igualdad seguimiento aR0 0 de
interna. Departamen vigencia
to/persona del plan
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responsable

<Sigma

de rrhh
Informar y sensibilizar a la | Organo de Trimestral
plantilla en materia de gobierno Desde la
igualdad, instituyendo la | Comision de Zor firma
seccion de "igualdad de igualdad Comisiéon de | | . hasta fin
. " .. trimestre
oportunidades” en los Departamen | seguimiento aRo 0 de
tablones de anuncios, to/persona vigencia
facilitando su acceso a responsable del plan
toda la plantilla. de rrhh
Incluir en la acogida de Semestral
nuevas incorporaciones Organo de
informacion especifica gobierno Desde la
sobre el plan de igualdad, | Comision de : firma
. . . Hasta fin :
protocolo de prevencién | igualdad Comision de de hasta fin
del acoso sexual y por Departamen | seguimiento vigencia de
razén de sexo y el to/persona degl lan vigencia
protocolo de proteccién y | responsable P del plan
ayuda a las victimas de de rrhh
violencia de género
Organo de Anual
Realizar una campana gobierno Desde la
especifica de difusion Comision de firma
. . - Desde la :
interna del plan de igualdad Comisiéon de | .. hasta fin
: o firma del
igualdad y del protocolo | Departamen | seguimiento lan de
de acoso sexual y por to/persona P vigencia
razén de sexo responsable del plan
de rrhh
. i Organo de Anual
Realizar una campana .
. . ... .. | gobierno Desde la
especial de sensibilizacion " .
. . Comision de firma
el dia internacional de la | . - :
. igualdad Comision de | Anualme | hasta fin
mujer (8 de marzo) a o
, ) Departamen | seguimiento | nte de
través de envio de . :
. to/persona vigencia
correos masivos, tablones
: responsable del plan
de anuncio, etc.
de rrhh
Difundir mediante un . Semestral
. : Organo de
folleto informativo y/o a .
) gobierno Desde la
través de los canales . .
. Comision de firma
habituales de . . ler :
. igualdad Comisiéon de | | . hasta fin
comunicacion de la o trimestre
Departamen | seguimiento . de
empresa los derechos y aflo 2 . .
. g to/persona vigencia
medidas de conciliacion
. responsable del plan
recogidos en la normay
. . . de rrhh
comunicar los disponibles
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en la empresa que
mejoran la legislacion.

Realizar una campana el
dia nacional de la
conciliacion y
corresponsabilidad
familiar (23 de marzo),
promoviendo el
compromiso de la
empresa con esta materia

Organo de
gobierno
Comision de
igualdad
Departamen
to/persona
responsable

Comision de
seguimiento

Anualme
nte

y la igualdad, para
promover esta cultura
entre todo el personal.

de rrhh

Desde la
firma
hasta fin
de
vigencia
del plan

Anual

Violencia de género
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Objetivo Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
principal trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresion sexual.
Prioridad de las :
. Media
medidas
Periodo Periodo de
Responsable Plazo de | de seguimient
Medidas concretas Responsable de . .. . 9
- ejecucion | implantac | oy
seguimiento oa »
ion evaluacion
Informar a la plantilla a Semestral
través de los medios de
comunicacion interna de los
derechos reconocidos a las
mujeres victimas de .
. . ) Organo de
violencia de género y .
. . gobierno Desde la
victimas de agresion sexual - .
: Comision de firma
y de las mejoras que . - Desde la :
. . igualdad Comision de | .. hasta fin
pudieran existir por - firma
L : Departamen | seguimiento de
aplicacion de los convenios del plan | . :
) . to/persona vigencia
colectivos e incluidas en el
. ) responsable del plan
plan de igualdad a través de
“ o . de rrhh
la “guia de proteccion de
proteccion integral contra la
violencia de género y la
violencia sexual, mejoras en
las medidas legales”
La acreditacion de la . Semestral
. . - Organo de Desde la | Desde la
situacion de victima de ) . . .
) . . gobierno Comision de | firma firma
violencia de género y . o : :
. . Comision de | seguimiento | hasta fin | hasta fin
victima de agresion sexual .
) : igualdad de de
se podra dar por diferentes
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medios: sentencia judicial, Departamen vigencia | vigencia

denuncia, orden de to/persona del plan | del plan

proteccion, atestado de las | responsable

fuerzas y cuerpos de de rrhh

segundad del estado,

informe médico o

psicologico elaborado por

un profesional colegiado,

informe de los servicios

publicos (servicios sociales,

sanitarios, centros de salud

mental, equipos de atencion

integral a la victima...) O el

informe de los servicios de

acogida entre otros, tal y

como se recoge en el rdl

9/2018
Organo de Anual
gobierno Desde la

Sensibilizar en la campania Comision de firma

especial del dia internacional | igualdad Comision de | Anualm | hasta fin

contra la violencia de Departamen | seguimiento | ente de

género (25 de noviembre) to/persona vigencia
responsable del plan
de rrhh

<Sigma
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Conformidad y firma de los miembros integrantes de la Comision de Igualdad.

Representacion de la Organizacion

Ada Morey Van der Star, técnica de RRHH

Representacion legal de las personas
trabajadoras

Aitor Arjona Alvarez, miembro de la RLT, vy
Consultor

Bea Saera Anta, Responsable de RRHH

Alberto Martinez Rodriguez, presidente de la RLT
y Responsable de Soporte Técnico a
Implantaciones

Juan Souto Misas, Consultor

Serena Governali en representacion de las
personas trabajadoras de los centros de trabajo
de Madrid y Getafe (externa a la organizacion)
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