PLAN DE IGUALDAD

CENTRO DE ESTUDIOS DE SEGURIDAD DE ASTURIAS



Contenidos

1. INTRODUCCION
a. Presentacion de la empresa
b. Marco legal en el que se encuadra el plan de igualdad
¢. Compromiso de la empresa con laigualdad
d. Caracteristicas generales del plan
2. ESTRUCTURA
a. Fasesdel Plan
b. Finalidad del programa de actuaciones
c. Estructura del plan
d. Areas de intervencién
3. DEFINICIONES
a. Definicion de conceptos
4. AMBITO DE APLICACION
a. Ambito de competencia del plan
5. VIGENCIA
a. Temporalidad del plan
6. OBIJETIVOS GENERALES
7. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

a. Definicion de los objetivos especificos para cada area de actuacion en funciéon
del diagndstico

b. Definicidn de las medidas y/o acciones positivas a adoptar en cada dreade
intervencion, su plazo de ejecucion y el departamento o personas
responsables de su aplicacion

1.Acceso y seleccion en la empresa
2.Contratacién

3.Formacion



4.Promocién y desarrollo profesional
5.Retribucion
6.Comunicacion
7.Conciliacién
8.Salud laboral
9.Acoso laboral
10. Violencia de género
11 Difusidn y compromiso con el plan
8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
a. Conceptos
b. Comisién de Seguimiento y Evaluacién
Anexo |. GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION DE LA EMPRESA
Anexo Il. PROTOCOLO DE ACOSO

Anexo Ill. MEDIDAS DE CONCILIACION MAS ALLA DE LAS VIGENTES EN EL CONVENIO



Contenidos

1. INTRODUCCION
a. Presentacion de la empresa

CESA estd constituida es un centro de formacidn dedicado a la formacidn no reglada, con
especializada fundamentalmente en la formacion para el empleo, con un amplio catalogo de
formacion regulada y de formacidn a la carta, tanto para favorecer el crecimiento y desarrollo
empresarial, como para la mejora de los conocimientos, habilidades, capacidades y aptitudes
de los trabajadores, girando todas ellas bajo la ensefia CESA Y SANIDAD ASTURIAS, en
concreto:

- CENTRO DE ESTUDIOS DE SEGURIDAD DE ASTURIAS, S.L.U. (C.I.F.B33485202)

El nimero de trabajadores no hace necesaria la representacién legal de los trabajadores,
aunque al ser una aspiracion de la empresa su crecimiento, esta se compromete a promover la
representacidn sindical en cuanto el nimero de trabajadores sea suficiente, de acuerdo al
convenio colectivo de formacién no reglada en el que se encuadra nuestra actividad.

La empresa CESA tiene un ambito internacional, siendo una de las empresas que estdn
iniciando la formacién dual en presencial y en online, aplicando la metodologia formativa que
permite adquirir las competencias laborales necesarias.

El primer centro de CESA se abrid en 1996 y actualmente tiene tres centros en funcionamiento,
en Asturias y Navarra, asi como sus primeros trabajos a nivel internacional en Ginebra.

Su plantilla ronda los 4 trabajadores y trabajadoras.

b. Marco legal en el que se encuadra el plan deigualdad

La igualdad entre las personas, sin discriminacion por razén de sexo, es un principio juridico
universal reconocido en distintos textos internacionales, europeos y estatales.

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

En Espafia, la constitucidon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a laigualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion de la
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre hombres y mujeres (LOIEHM)



dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre hombres y mujeres removiendo los obstaculos
que impiden conseguirla.

El plan de igualdad de CESA, tiene como fin aplicar dicha Ley.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, 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 deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores
en la forma que se determine en la legislacion laboral.

En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de
un plan de igualdad que debera ser asimismo objeto de negociacidn en la forma que se
determine en la legislacidn laboral.

Sin perjuicio de enunciado anteriormente, las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, y en los términos
previstos en el mismo.

La elaboracién e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demas
empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

En este ultimo punto y como respuesta a la realidad de nuestra empresa, los trabajadores y las
trabajadoras de la misma, junto con la direccién de la empresa, han decidido establecer un
plan de igualdad, como medida de crecimiento racional, y como elemento de transmisién de
una realidad social que incluye hombres y mujeres, y que a la vez esta formada
mayoritariamente en su tejido industrial por pequeias y medianas empresas.

Considerando que nuestra responsabilidad es mayor al ser una entidad responsable de la
formacidn de los trabajadores y trabajadoras asi como de las empresas que depositan en
nosotros y nosotras su confianza, creemos que el ejemplo es un punto fundamental de
referencia, y que la formacidn en igualdad asi como vivirla de forma constante hard que la
transmisién de estos conceptos sea mejor y mas facil en toda la sociedad.

Consideramos la direccién y los trabajadores y trabajadoras, que esta medida ademas nos
permitira crecer empresarialmente, al enriquecer de diversidad nuestro negocio.

Entendemos que la igualdad de trato entre mujeres y hombres debe ser una prioridad en el
plan estratégico de la empresa, una herramienta esencial para alcanzar, en el dmbito de la
misma, la igualdad de trato entre mujeres y hombres, facilitar la igualdad de oportunidades y
eliminar cualquier discriminacién o desigualdad por razén de sexo.

En este sentido se constituyd una comision en el 2014 en CESA para la elaboracién de un plan
de igualdad, partiendo de un diagnéstico evolutivo desde el 2001 que permita detectar las
distintas formas de discriminacién o desigualdad que pudieran existir en la empresa, siendo su
principal objetivo de diagndstico las que afecten a:



- lgualdad de trato y de oportunidades en:
o Acceso al empleo
o Clasificacién profesional
o Formacion
o Promocidn
o Retribuciones
o Distribucion del tiempo de trabajo

o Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las caracteristicas del
puesto de trabajo

o Acoso sexual y acoso por razon de sexo
o Discriminacidn por embarazo o maternidad.

o Trasladar a nuestros alumnos y alumnas dentro de sus competencias
profesionales, la igualdad entre hombres y mujeres como mejora empresarial
y funcional.

- Ante la sociedad, favorecer:

o Aplicar discriminacion positiva en la seleccidon de alumnas a las mujeres que
han sufrido violencia de género.

o Participar en eventos que favorezcan la no discriminacion y laigualdad.

o Trabajar activamente para que nuestra politica de no discriminacién sea
conocida por nuestros clientes de forma que sea una forma de ejemplo y

mejora de la igualdad en la pequefia empresa.

Esta comision realizara un trabajo con el fin de detectar aquellas situaciones que hagan
necesaria la propuesta de medidas correctoras o de mejoras que permitan alcanzar la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres.



¢. Compromiso de la empresa con la igualdad

El compromiso de la Direccion con la igualdad y NO discriminacién es el motor fundamental
para alcanzar la implicacidon de la plantilla en esta tarea y, conjuntamente, conseguir que este
plan de igualdad sea un instrumento efectivo de mejora de clima laboral, de la optimizacién de
las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de
vida.

Para la elaboracion de este Plan hemos realizado un diagndstico exhaustivo de la situacidny
posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa, para detectar la presencia de
discriminaciones y/o desigualdades, directas o indirectas, que requieran adoptar medidas para
erradicar su existencia y corregir cualquier desviacion del principio fundamental de respeto a
la igualdad.

Conseguir la igualdad real, permitira conseguir la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocidn,
la formacidn, la retribucion, la conciliacion laboral personal y familiar, la salud laboral, etc.

Asi la direccién del CESAestablece y asume como principio basico de conducta profesional para
toda la plantilla, y para todos y todas sus alumnos y alumnas, el COMPROMISO CON LA
DIVERSIDAD Y CONDICIONES DE TRABAJO IGUALITARIAS, lo que implica que:

- Queda prohibido todo tipo de discriminacidn, tanto en el momento de la contratacion
como a lo largo de la trayectoria profesional.

- No se tolera ninguna forma de intimidacidn o acoso, del tipo que sea y por parte de
quien sea, en los lugares de trabajo o en relacién con la actividad profesional.

Es importante poner de manifiesto, el compromiso de la plantilla con el acoso, que ya puso en
funcionamiento un protocolo de acoso en CESA, en el 2011, revisado en el 2014, en el que se
incluye, junto al acoso moral y sexual, la necesidad de contar con expertos que puedan
intervenir en caso de que alguno de estos extremos puedan darse tanto a nivel labora como
dentro de las aulas, considerando el protocolo como un elemento vivo sujeto a revision en
funcién de que se detecten incidencias o defectos en el mismo o en su funcionamiento o
aplicacion.



d. Caracteristicas generales del plan

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:
- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla y de nuestros alumnos yalumnas,
- No esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y
a todos los niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacidn a través del didlogo y
cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social, conjunto de la
plantilla y alumnos y alumnas).

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacidn futura por razén de sexo.

- Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacién.

- Parte de un compromiso de la empresa, en linea con la obligacidn legal, que garantiza
los recursos humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y
evaluacion.



2. ESTRUCTURA
a. Fasesdel Plan
El Plan de Igualdad de CESA puede dividirse en los siguientes apartados:

I. Diagndstico de la situacidn de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de
comunicacioén y sensibilizacién en igualdad.

II. Programa de Actuacidn elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de
las carencias detectadas en materia de igualdad entre las personas que integran la
empresa, asi como estableciendo medidas que favorezcan el reforzamiento de
aquellas dreas que se consideran estratégicas para alcanzar la excelencia en la
Igualdad. En él se establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la
igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos
sefialados, un calendario de implantacidn, las personas o grupos responsables de
su realizacidn e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones. En este
sentido, el programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir
las medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa
tienen integrado el principio de igualdad de toda la plantilla, sin diferencias por
razén de sexo.

[ll. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas que recojan informacién sobre su grado de realizacidn, sus resultados y
su impacto en la empresa. Para la consecucién de sus objetivos, el Plan de
Igualdad se plantea con una doble estrategia que se corresponde con su doble
finalidad y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

b. Finalidad del programa de actuaciones
- Laadopcion de medidas de accidn positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

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

c. Estructura del plan

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa
laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la



discriminacion por razon de sexo. Para responder a este criterio, el programa de
actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

Objetivos generales.
Objetivos especificos.
Medidas. Indicadores y/o criterios de seguimiento.
Personas responsables.
Plazos de ejecucion.
d. Areas deintervencion

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables,
indicadores y/o criterios de seguimiento y plazos de ejecucion para cada una de las
medidas que, en base al diagndstico realizado, se han establecido como necesarias o
convenientes en cada una de las siguientes areas, a efectos de establecer un
compendio integral de Igualdad y proteccion y defensa de la diversidad y de aquellas
personas cuya situacién requiere una atencion especial:

1. Acceso / seleccion.

2. Contratacion.

3. Formacion.

4. Promocién y desarrollo profesional.

5. Retribucidn.

6. Comunicacion.

7. Conciliacién vida laboral y personal.

8. Salud laboral.

9. Acoso sexual y por razén de sexo.

10. Proteccidn de las victimas de violencia de género.

11. Difusidn y compromiso.



DEFINICIONES
a. Definicién de conceptos

Como todo plan, diagndstico, estudio y proyecto necesita establecerse un lenguaje
comun que permita que los trabajadores/as y la direccion puedan llegar a acuerdos y a
politicas realmente conocidas por todos. Por ello se incorpora en el plan de igualdad
de CESA las definiciones recogidas en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, OIT y
otras de caracter normativo:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y
el estado civil. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacidn y en la promocidn profesional y, en las condiciones de trabajo. El principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se garantizard, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la
formacidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, en la
promocién y desarrollo profesional, y en la afiliacidn y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacidn cuyos miembros
ejerzan una profesidn concreta. No constituira discriminacidn en el acceso al empleo,
incluida la formacion necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica
relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un
requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea
legitimo y el requisito proporcionado.

Igualdad de género en el mundo del trabajo

En el ambito del Programa de Trabajo Decente de la OIT, la igualdad de género en el
mundo del trabajo tiene que ver con lo siguiente:

e La igualdad de oportunidades y de trato en el empleo;

e Igual remuneracién por un trabajo de igual valor; la igualdad de acceso a dmbitos
laborales sanos y seguros y a la seguridad social;

e La igualdad por lo que respecta a los derechos de asociacion y de negociacion
colectiva;

e Laigualdad en el logro de un desarrollo profesional significativo;

e Un equilibrio entre la vida laboral y familiar que sea justo para las personas de unoy
otro sexo;

e Una participacion igualitaria en los ambitos de la adopcidn de decisiones, incluso en
los érganos constitutivos de la OIT.



Discriminacidon directa e indirecta.

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

Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran, en todo
caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El
condicionamiento de un derecho, o de una expectativa de derecho, a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard
también acto de discriminacién por razén de sexo.

Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

La igualdad de remuneracion por razén de sexo implica la obligacién de pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial,
sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquélla.

Discriminacion por embarazo o maternidad.

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

Indemnidad frente a represalias.

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



Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto.

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las personas

fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar medidas especificas a favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Incorporacion de las cuestiones de género

Estrategia aceptada en todo el mundo para promover la igualdad de género. La
incorporacién no constituye un fin en si misma, sino una estrategia, un método, un
medio para alcanzar la meta de la igualdad de género. La incorporacién (o integracién)
supone velar por que las perspectivas de género y la atencidon puesta en el objetivo de
laigualdad de género sean un aspecto central de todas las actividades: en la
formulacion de politicas, la investigacion, la promocion/el didlogo, la legislacion, la
asignacién de recursos, asi como en la planificacidn, ejecucion y supervision de
programas y proyectos.

En 1997, el Consejo Econédmico y Social de las Naciones Unidas definié el concepto de
incorporacién de las cuestiones de género de la siguiente manera: “(...) proceso de
evaluacién de las consecuencias para las mujeres y los hombres de cualquier actividad
planificada, inclusive las leyes, politicas o programas, en todos los sectores y a todos
los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias
de las mujeres, asi como las de los hombres, sean un elemento integrante de la
elaboracidn, la aplicacion, la supervisién y la evaluacion de las politicas y los programas
en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, a fin de que las mujeres y los
hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetue la desigualdad. El
objetivo final es lograr la igualdad hombre-mujer”.

Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucioén, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral se reconocera a
toda la plantilla en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio.



Accion afirmativa (o positiva)

Se entiende por accidn afirmativa (o positiva) aquellas medidas especiales de caracter
temporal destinadas a corregir los efectos de practicas discriminatorias pasadas, con
objeto de establecer de hecho la igualdad de oportunidades y de trato ente las
mujeres y los hombres.

Acoso

Todo tipo de maltrato, persecucidn o victimizacidn de indole psicoldgico o fisico. El
acoso y la presidn en el trabajo pueden adoptar diversas formas de comportamiento
ofensivo. El acoso se caracteriza por persistentes ataques de naturaleza fisica o
psicoldgica a un/una empleado/a o a un grupo de empleados; por lo general, se trata
de ataques imprevisibles, irracionales e injustos.

Anadlisis por género

El analisis por género es una herramienta sistematica para estudiar las diferencias
sociales y econdmicas entre las mujeres y los hombres. Para cada uno de ellos se
examinan las actividades, la situacion, las necesidades, el acceso a los recursos y el
control sobre ellos, asi como su acceso a las oportunidades para progresar
profesionalmente y a los niveles de direccion. Se estudian estos vinculos y otros
factores en el contexto social, econdmico, politico y ambiental mas amplio.

Brecha de género

Diferencia que existe en cualquier esfera entre las mujeres y los hombres en cuanto a
nivel de participacién, acceso a los recursos, derechos, poder e influencia,
remuneracioén y beneficios.

Datos desglosados por sexo

La recogida y el uso de datos cuantitativos y cualitativos desglosados por sexo (es
decir, no por género) reviste una importancia fundamental como base de los estudios,
el andlisis, la planificacion estratégica, la ejecucidn, la supervision y la evaluacion de los
programas y proyectos en los que se tienen en cuenta las cuestiones de género. El uso
de estos datos revela y aclara cuestiones relacionadas con el género en sectores como
el acceso a los recursos y el control sobre los mismos, la divisién del trabajo, la
violencia, la movilidad y la adopcién de decisiones.

Discriminacion por razén de género

Trato desigual que, debido al género, reciben los hombres y las mujeres —en el
empleo, la educacidn y el acceso a los recursos y beneficios, etc. La discriminaciéon
puede ser directa o indirecta. Existe discriminacidon directa por razén de género
cuando la legislacion o la préctica establecen una diferencia explicita entre las mujeres
y los hombres (por ejemplo, leyes que no permiten a las mujeres suscribir contratos).
En el caso de la discriminacion indirecta, ciertas normas y practicas aparentemente
imparciales en relacién con el género, en realidad propician desventajas a alguno de



los dos sexos. Por ejemplo, existe discriminacién indirecta cuando al establecer los
requisitos para cubrir un cargo, se exigen condiciones que no incumben al empleo en
cuestién y que, evidentemente sélo pueden cumplir los hombres —como una estatura
o un peso determinados. En estos casos no hay una intencidon explicita de discriminar.

Division del trabajo en funcidn del género

La divisién del trabajo entre las mujeres y los hombres depende del contexto
socioecondmico y cultural, y se puede analizar distinguiendo entre tareas productivas,
tareas reproductivas y actividades comunitarias: quién hace qué, cuando, cémo, por
cuanto tiempo, etc.

Equidad en materia de género

Este término alude al trato justo que se acordara a las mujeres y los hombres en
funcién de sus respectivas necesidades. Puede equivaler a un trato equitativo o a un
trato que es diferente pero que se considera equivalente por lo que respecta a
derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades. La equidad es un medio, la
igualdad es la meta

Feminismo

Acervo tedrico y movimiento social que cuestiona la desigualdad de género y busca
corregirla en los planos personal, social y de las relaciones.

Género

El término “género” alude a las diferencias y la relacién sociales adquiridas que existen
entre los hombres y las mujeres y que pueden cambiar a lo largo del tiempo, y que
varian ampliamente entre culturas y sociedades y dentro de unas y de otras. Estas
diferencias y relaciones son creadas por la sociedad y se aprenden mediante el
proceso de socializacidn. Determinan lo que serd considerado adecuado para los
miembros de cada uno de los sexos. Son especificas de cada contexto y es posible
modificarlas. Otras variables, como el origen étnico, la casta, la clase social, la edad y |a
capacidad se entrecruzan con las diferencias de género.

Género y cambio institucional

Remite al hecho de que en las propias organizaciones suele originarse la desigualdad
en la relacién hombre-mujer. Para cambiar la relacién entre las personas de uno y otro
sexo en la sociedad, las organizaciones deben promover politicas y programas que
tengan en cuentas las cuestiones de género y velar por que en sus estructuras haya
equilibrio de género.

Género y desarrollo

Este enfoque de género y desarrollo (por sus siglas en inglés, GAD) surge en la década
de 1980 como respuesta a las criticas al enfoque de la mujer en el desarrollo y sus
deficiencias; se centra en las relaciones desiguales entre los hombres y las mujeres



provocadas por unas “reglas de juego desiguales”. No gira exclusivamente en torno a
las mujeres como grupo aislado y homogéneo, sino también a los roles y necesidades
de las personas de uno y otro sexo.

Habilitacion de la mujer

Proceso mediante el cual las mujeres toman conciencia de las relaciones desiguales de
poder por razon de género y adquieren un mayor protagonismo expresando su
opinién contra la desigualdad que existe en el hogar, el lugar de trabajoy la
comunidad. La mujer asume el control de su vida: traza su programa: adquiere
calificaciones, resuelve problemas y adquiere una mayor confianza en si misma

Hombre y masculinidad

Remite a la necesidad de comprender mejor el lado masculino de las relaciones de
género. Supone comprender los valores y normas masculinas que impone la sociedad
sobre el comportamiento de los hombres, detectando y tratando los problemas que
enfrentan los hombres y los muchachos en el mundo del trabajo, y promoviendo los
roles positivos que éstos pueden desempefiar para lograr la igualdad de género

Indicadores de género

Concebidos para medir los beneficios que obtienen las mujeres y los hombres y captar
los aspectos cuantitativo y cualitativo del cambio. Este tipo de indicadores se
desglosan por sexo, edad y situacién socioecondmica. Tienen por objeto poner en
evidencia los cambios en la relacién entre las mujeres y los hombres en una sociedad y
un periodo determinados. Los indicadores constituyen una herramienta para evaluar la
evolucién de una intervencion de desarrollo especifica destinada a lograr la igualdad
de género. Los datos desglosados por sexo reflejan si en el programa o proyecto se
incluye a las mujeres y a los hombres de zonas rurales como agentes o como
miembros del personal y como beneficiarios en todos los niveles. El enfoque permite
llevar a cabo una supervisién y evaluacion eficaces.

La mujer en el desarrollo

El enfoque de la mujer en el desarrollo (por sus siglas en inglés, WID) surge a principios
de la década de 1970 y reconoce a las mujeres como actores directos de la vida social,
politica, cultural y laboral y se centra en la divisién del trabajo basada en el sexo.

Necesidades estratégicas en materia de género

Aspectos que se han de atender para superar la posicidon de subordinacion de la mujer
con respecto al hombre en la sociedad; guardan relacidn con la habilitacion de la
mujer. Varian segun el contexto social, econémico y politico en que se plantean. Por lo
general, tienen que ver con problemas de igualdad tales como el de capacitar a las
mujeres para que tengan un acceso equitativo a las oportunidades de trabajoy a la
formacidn, una remuneracion igual a la de los hombres por un trabajo de igual valor,
derecho a la propiedad de la tierra y a otros bienes de capital, prevencién del acoso



sexual en el trabajo, violencia doméstica, y libertad de decisidn respecto de la
maternidad. Atender estas necesidades supone una lenta transformacion para lograr
la igualdad de género.

Planificacion de género

La planificacion de género es un método dindmico de planificar que aplica el género
como variable o criterio clave y con el que aspira a incorporar una perspectiva explicita
de género en las politicas o las intervenciones.

Planificacién en materia de género

La planificacién en materia de género consiste en formular y poner en practica
medidas especificas y disposiciones institucionales (por ejemplo, la capacidad para
efectuar un anlisis por género, reunir datos desglosados por sexo) para promover la
igualdad de género. Asimismo, consiste en conseguir suficientes recursos (por
ejemplo, mediante la presupuestacién con un matiz de género, véase infra)

Politicas especificas de género

Utilizan el conocimiento de las diferencias de género en un contexto determinado para
atender a necesidades concretas en materia de género de alguno de los sexos en
particular, trabajando con la divisién de recursos y responsabilidades existente.

Techo de cristal

Obstaculos artificiales e invisibles creados por la actitud y los prejuicios de una
organizacién, que impiden a las mujeres alcanzar puestos superiores ejecutivos
directivos.



4. AMBITO DE APLICACION
a. Ambito de competencia del plan

El plan se refiere a todos los centros de CESA, por consiguiente, engloba a la totalidad
de la plantilla de las mismas. Igualmente, sera de aplicacién a todos aquellos centros
de trabajo que el Grupo pueda abrir y/o comprar o gestionar, orgdnicamente,
durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito en el parrafo
anterior. Las personas destinatarias del Plan de Igualdad son tanto las mujeres como
los hombres, pues su finalidad se dirige a conseguir una organizacién mas
competitiva en un marco laboral en el que se respete la diversidad y en el que
mujeres y hombres puedan trabajar en igualdad de condiciones y oportunidades.

5. VIGENCIA
a. Temporalidad del plan

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cinco (5) afios, a contar desde su firma. Acabado
dicho plazo, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro, cuya
negociacién deberd iniciarse en los tres meses siguientes a la finalizacidn de la vigencia
del Plan con los trabajadores y trabajadoras que haya en ese momento o con la
representacion legal en su caso.

6. OBIJETIVOS GENERALES

En consonancia con lo establecido en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, el
principal objetivo del Plan de Igualdad de CENTRO DE ESTUDIOS DE SEGURIDAD DE
ASTURIAS S.L, es garantizar en el ambito de nuestras empresas la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un entorno de trabajo libre
de discriminacidn, y, en particular, por razén de sexo. En cumplimiento de este
objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacién (directa o
indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a Seleccién,
Contratacién, Promocién y Desarrollo Profesional, Comunicacién, Retribucién y Salud
Laboral, en consonancia con los principios y politicas de la empresa.

A estos efectos, los objetivos generales de cada una de las dreas de actuacién, son los
siguientes:

6.1 Acceso / seleccién. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién
para el acceso en la empresa, revisando documentacién, procedimientos y
comunicacion, e implantando acciones positivas que promuevan el equilibrio en la
presencia de mujeres y hombres en la estructura de la plantilla a todos losniveles.

6.2 Contratacion. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y
fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupo
profesionales, aplicando, en su caso, acciones positivas.



6.3 Formacion. Acercar el conocimiento de las acciones formativas a la plantilla y
mejorar su acceso a la formacién dirigida al desarrollo profesional e implantar acciones
formativas en igualdad de trato y oportunidades. Del mismo modo trasladar a nuestro
alumnado de forma transversal en todas nuestras acciones formativas la igualdad de
trato y oportunidades.

6.4 Promocion y desarrollo profesional. Promover y garantizar la igualdad de
oportunidades directa e indirecta, entre hombre y mujeres, en el proceso de
promocién y desarrollo profesional.

6.5 Retribucion. Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la
adecuacién del mismo a los principios de igualdad en funciéon del puesto de trabajoy
valoracién.

6.6 Comunicacién. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueve una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion
internos, y sus contenidos, sean accesibles a toda la plantilla.

6.7 Conciliacion vida laboral y personal. Promover la igualdad de oportunidades de
toda persona dentro de la empresa en todos los momentos de su vida laboral,
garantizando el acceso y ejercicio de medidas de conciliacion entre su vida laboral y
personal.

6.8 Salud laboral. Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de
prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y
especificidades de la poblacién trabajadora.

6.9 Acoso sexual y por razén de sexo. Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras
disfruten de un entorno de trabajo libre de todo tipo de situaciones de acoso e
intimidaciones y en el que la dignidad de las personas sea un valor defendido y
respetado.

6.10 Proteccidn de las victimas de violencia de género. Difundir, aplicar y facilitar
medidas de proteccidn en los casos de violencia de género.

6.11 Difusidén y compromiso. Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la
organizacién con los principios de igualdad y no discriminacién; fomentando su
interiorizacidn, y publicitar interna y externamente especialmente con nuestro
alumnado el compromiso de la empresa con el Plan delgualdad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

a. Definicion de los objetivos especificos para cada area de actuacion en funcién
del diagnostico

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos (principal
y especificos), incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefialando, para
cada caso, el/los Departamento/s Responsable/s, dentro de las empresas, de ejecucion
de la medida y el plazo maximo establecido para el cumplimiento de la medida.



Durante el primer ano de vigencia del Plan de Igualdad, aquellas medidas que tenga un

plazo de cumplimiento superior al cuatrimestral se entenderan referidas como de

cumplimiento por cuatrimestres naturales, salvo que en la misma se especifique un

mes de inicio, en cuyo caso, el cdmputo cuatrimestral dentro del afio 2016 se realizara

a partir de dicho mes.

Areal Acceso/seleccion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccidn para el
acceso tanto a la empresa como a los cursos de formacidn, especialmente
los subvencionados, revisando documentacién, procedimientos y

Objetivo principal comunicacion, e implantado acciones positivas que promuevan el

equilibrio en la presencia de mujeres y hombres tanto en la estructura de
la empresa en todos los niveles como en el resto del mundo laboral,
gracias a la formacion para el empleo recibida en nuestras aulas.

Objetivo especifico

competencias para el puesto

Revisar los documentos utilizados en los procesos de seleccién tanto de
personal como de alumnado, para asegurar su objetividad, eliminando
cualquier término o imagen sexista en la definicidn de los puestos o
perfiles de trabajo y excluyendo cualquier cuestion en las solicitudes de
empleo que afecte a la persona sin incidencia en las aptitudes y

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucion

Revisar el lenguaje y contenidos de la solicitud de
empleo y del cuestionario de seleccién para eliminar

preguntas no relacionadas con el puesto (como estado Seleccion 31/03/2016
civil, nombre y apellidos del conyuge, nimero y edad

hijos/as, embarazos....), modificar las solicitudes de

empleo y distribuirlas en los Centros.

Revisar el lenguaje, para que no contenga referencias | Seleccion 31/03/2016

sexistas, al cumplimentar los formularios de las
solicitudes de los Servicios Publicos de Empleo, tanto
en las solicitudes de formaciéon como en las
candidaturas para el empleo. De la misma forma
evitar este lenguaje en cualquier otro medio, como
infojobs, portal de empleo joven, etc.

igualdad.
Indicadores

igualdad.

El 100% de las ofertas publicadas respetan los criterios de

El 100% de las solicitudes de empleo respetan los criterios de

Revisar y actualizar las practicas de comunicacion
existentes (web, intranet, anuncios en prensa,

Comunicacién
interna, Externa

30/06/2011




comunicados internos, publicaciones, revistas,
tripticos de presentacién, bienvenidas... para
incorporar un lenguaje neutro no sexista, eliminando
cualquier término, expresién o imagen que pueda
contener estereotipos de género y que pudieran
influir en la autoexclusién de potenciales
candidaturas, tanto de incorporacién al puesto como
de alumnado

y Marketing

Indicadores

la empresa respetan los criterios de igualdad.

El lenguaje e imagenes publicitadas en todos los medios de comunicacidn de

Objetivo especifico

Revisar y garantizar la igualdad de trato y oportunidades en los
procedimientos de seleccidn para el acceso a la empresay a los cursos de
formacidn, para evitar decisiones basadas en estereotipos o en
suposiciones acerca de actitudes o caracteristicas de las personas.

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Eliminar cualquier posible elemento de discriminacién
en la seleccion

Seleccién

INMEDIATO

Revisar el lenguaje, para que no contenga referencias
sexistas, al cumplimentar los formularios de las
solicitudes de los Servicios Publicos de Empleo, tanto
en las solicitudes de formacién como en las
candidaturas para el empleo. De la misma forma
evitar este lenguaje en cualquier otro medio, como
infojobs, portal de empleo joven, etc.

Seleccién

31/03/2016

Utilizar un guidn de entrevista estandarizado con las
especificaciones necesarias relativas al puesto o a la
formacidn, siempre no sexista.

Seleccién

31/03/2016

Todos los documentos utilizados en seleccién de personal y de alumnado,

Indicadores cumplen y respetan los criterios de igualdad en cuanto a lenguaje y

contenido.




Objetivo especifico

independientemente de la modalidad de contratacién.

Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres, en el acceso a la empresa,

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucion

En los centros de nueva apertura, en los centros con
los que se firmen acuerdos de colaboracion, en la
seleccion de vacantes de plantilla, en la seleccién de
alumnado, siempre que haya personas candidatas, y
en igualdad de condiciones y competencias, se
mantendrd una proporcidn equilibrada para los
diferentes puestos. (en caso de que se trate de
formacidn subvencionada, se hara lo que se
establezca por la Administracién competente)

Seleccién

INMEDIATO

Introducir medidas de accidn positiva que posibiliten
el equilibrio de plantilla y una mayor equiparaciéon de
los sexos en los distintos departamentos y grupos: se
tendra en cuenta la composicidn de partida de
hombres y mujeres para el puesto a cubrir, area y/o
grupo profesional en el que se pretende incorporar
plantilla, de modo que, a condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, accedera la persona del
sexo menos representado.

Seleccién

INMEDIATO

Indicadores mujeres/hombres por tipo de contrato y tipo de jornada.

profesionalidad.

N2 de candidaturas incorporadas del sexo menos representado, implica
incremento del % de personas de dicho sexo para el puesto de que se trate.

N2 de mujeres/hombres incorporados entre el nimero de candidaturas de

N2 de mujeres/hombres seleccionados como alumnado entre el nimero de
candidaturas de mujeres/hombres por tipo de curso y certificado de




Objetivo especifico

certificados de profesionalidad.

Sensibilizar al personal de seleccidn en las buenas practicas sobre acceso
equilibrado al empleo de mujeres y hombres, para los distintos puestos
de trabajo y grupos profesionales, asi como para la formacion de los

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Editar y distribuir tanto en el departamento de Seleccidn 30/03/2016
seleccidn como entre el alumnado de los certificados
de profesionalidad que tengan relacidén con personal y Depart?mento
RRHH, un protocolo/manual de seleccién que sirva de docencia
guia en la aplicacion de criterios homogéneos de
seleccidén (no sexistas, objetivos y neutros que no
contemplen aspectos de contenido personal o
estereotipos de género) y de recomendacion para una
seleccidn igualitaria.
Difundir el protocolo/manual de seleccidon parala Seleccidn 31/03/2016
igualdad entre las personas que intervienen en los
procesos de seleccidn y en la decisidon de contratacion
Crear un sistema de recogida de informacién con Seleccién 31/03/2016

indicadores que permitan disponer de los relativos a
los procesos de seleccion tanto de personal como de
alumnado para los distintos puestos de trabajoy
familias profesionales (nUmero de candidaturas
presentadas) y su resultado (nimero de personas
seleccionadas) para su traslado a la Comision de
Seguimiento.

Indicadores L
implicados.

Test final de conocimiento del protocolo/manual de seleccion, a todos los




Area 2 Contratacién

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, y

Objetivo principal fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas dreas y

grupo profesionales, aplicando, en su caso, acciones positivas.

Objetivo especifico

fin de equilibrar la mayor parcialidad de las mujeres.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién,
poniendo especial atencidn a los contratos indefinidos a tiempo parcial,
asi como a los contratos mercantiles y a los contratos eventuales, con el

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Informar a la plantilla a tiempo parcial y a los
colaboradores/as mercantiles, de las vacantes que se

produzcan a tiempo completo a las que pueden optar Jefes/as de 31/03/2016
en funcién de su idoneidad para el puesto, utilizando RRHH

los medios de comunicacidn habituales de la empresa

y verificando que dicha comunicacidn se ha realizado.

Informar al profesorado con contratos por tiempo Jefes/as de 31/03/2016

parcial y no indefinidos, o jornadas completas no
indefinidas de las vacantes que se produzcan para
contratos indefinidos de acuerdo a idoneidad para el
puesto, utilizando los medios de comunicacion
habituales y verificando que dicha comunicacién se ha
realizado.

RRHH

Indicadores Publicacion efectiva de los anuncios

Envio de las ofertas a través de la intranet.

Contenido de los tablones informativos en los centros

Dar acceso prioritario a la ampliacidn del tiempo de Jefes/as RRHH 30/06/2011
trabajo al personal con contratos a tiempo parcial

para facilitar su paso a tiempo completo, asi como a

las eventuales a indefinido.

Hacer publica y definitiva la organizacion de trabajo Jefes/as RRHH 30/06/2011

con distribucién irregular que permita incrementar las
contrataciones a jornada completa respetando la
conciliacion personal y familiar.

Indicadores

Comunicaciones realizadas a trabajadores/as a tiempo parcial, a
trabajadores/as con contratacion no indefinida y a colaboradores/as .




En procesos para cubrir vacantes a tiempo
completo tendran preferencia las trabajadoras a
tiempo parcial, a igualdad de condiciones y
capacidades, en puestos en que sea mayoritaria
esta jornada reducida entre las mujeres.

Jefes/as RRHH

INMEDIATO

En los nuevos puestos por cuenta ajena, tendran
preferencia las mujeres que han colaborado como
servicio externo,

Jefes/as RRHH

INMEDIATO

Las mujeres tendran preferencia en la
transformacion de contratos temporales en
indefinidos, a igualdad de condiciones y
capacidades, en puestos en que sea mayoritaria la
presencia de hombres

Jefes/as RRHH

INMEDIATO

Crear un indicador para disponer de informacion
estadistica con las vacantes a jornada completa
producidas, las candidaturas presentadas y
candidatos y candidatas seleccionadas

Seleccién

30/06/2016

Indicadores

empresas.

N2 ampliaciones de jornada de mujeres, nimero de transformaciones de
contratos temporales en indefinidos de mujeres, nimero de contrataciones a
mujeres que previamente han realizado trabajos y colaboraciones con las

Asegurar la comunicacidn para apoyar la diversificacion profesional y

Objetivo especifico | equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres tanto en los grupos

profesionales como en las areas y puestos a cubrir.

Medida Responsable Plazo fin ejecucién
Revisar las practicas de comunicacion existentes enla | Comunicacion 30/06/2016
empresa (web, tablones de anuncios, convocatorias interna, externa
en los medios de comunicacidn, etc.) para asegurar y marketing
gue la informacién de las vacantes llega a toda la
plantilla, colaboradores/as y alumnado
Informar a la comisidn de seguimientoy a los Relaciones 30/06/2016
trabajadores/as de la evolucidn de la clasificacion Laborales

profesional de la plantilla por sexo.

Indicadores Procedimiento y medios de comunicacion.




Distribucion de la plantilla por sexo y puestos de trabajo

Objetivo especifico

en materia de jornada.

Establecer medidas que apoyen la posibilidad de que los trabajadores y
trabajadoras puedan modificar su jornada de trabajo a lo largo de la vida
laboral de la empresa y se avance en el equilibrio de la plantilla por sexos

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Adoptar la medida de que en los casos de aumento de | Jefes de RRHH 01/01/2016
plantilla o vacante o necesidad de contratacion a
tiempo parcial de mayor jornada, a condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, y
cumpliendo los requisitos del puesto, tendra
preferencia la persona con contrato a tiempo parcial
del sexo menos representado.
Disefiar polivalencias que permitan el desarrollo de RRHHy 30/12/2016
jornadas a tiempo completo al personal que Relaciones
actualmente desarrolla jornadas a tiempo parcial. Laborales
Analizar los casos en los que existe preferencia del RRHHy 30/12/2016
personal por el contrato a tiempo parciay la Relaciones
distribucidn interesada a efectos de estudiar una Laborales
organizacién del tiempo de trabajo que pueda
compatibilizar las necesidades de la empresa con el
disfrute adecuado a estas preferencias
Analizar los certificados de profesionalidad en los que | Seleccién 30/04/2016
participan mas hombres, para crear un sistema en el
gue se equilibren los dos sexos en el aula, de forma
gue se inicie una normalizacidn dentro de la profesion
de la que se trate.
Informar a los trabajadores y trabajadoras del Relaciones Semestral
Seguimiento y evolucion de la distribucion de los Laborales

contratos, ampliacidn de jornadas, y presencia de
sexos en las aulas

Indicadores

Indicadores de jornada realizadas por sexo.

Distribucion de la plantilla por sexos y jornada y grupo profesional

Participacion de hombres y mujeres en los Certificados de profesionalidad
atendiendo a la distribucidn por profesiones y presencia en afios anteriores.




Area 3 Formacion

Objetivo principal

oportunidades

Acercar el conocimiento de las acciones formativas a la plantilla y al
alumnado y mejorar su acceso a la formacidn dirigida al desarrollo
profesional e implantar acciones formativas en igualdad de trato y

Objetivo especifico

Revisar desde la perspectiva de género todos los médulos de formaciény
la ejecucion del Plan de Formacidn, de la empresa y para el alumnado
para asegurar su objetividad eliminando cualquier término o imagen
sexista o que genere identificacién de puestos con hombres o mujeres.

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Revisar desde la perspectiva de género los contenidos
y materiales que se imparten en nuestra empresa

. . Dep. técnico 31/03/2016

para asegurar que no contengan estereotipos ni
. . . L formacién
connotaciones de género en el lenguaje, los ejercicios,
los ejemplos o las imagenes.
Revisar la ejecucién de los Planes de Formacion
internos y externos del afio anterior desde una
Dep. técnico 31/03/2016

perspectiva de género para evitar connotaciones
sexistas, estereotipos y prevenir discriminaciones en
funcién del sexo en el Plan de Formacién y ejecucion
de Acciones Formativas y Certificados de
Profesionalidad del ejercicio siguiente.

formacion

Indicadores

contenidos e imagenes.

Todos los manuales, médulos de formacidn, on line y escritos,
metodologias y manuales de los formadores/as, respetaran
todos los criterios de igualdad en cuanto a lenguaje,

Comunicar a la Comisidn de Seguimientoy a la
plantilla y colaboradores/as los resultados
desagregados por sexo de la formacién anual
(participacion de hombres y mujeres, por tipo de
formacidn, cursos, categorias profesionales y cursos
empleo, etc)

Relaciones
laborales

Trimestral a partir
de 30/06/2011

Indicadores

anualmente.

% de formacién por horas de formacion por sexo en cada curso anualmente.

% de formacion por profesion por sexo en cada certificado de profesionalidad




Objetivo especifico

masculinizadas.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas
diferentes a las relacionadas con su puesto de trabajo como estrategia
que contribuya a equilibrar su presencia en las categorias feminizadas y

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucion

Facilitar el acceso a los cursos de especialidades
formativas de obligado cumplimiento en los puestos
de trabajo, a aquellas personas menos representadas
en la familia profesional de que se trate.

Dep. Técnicos
formacion

01/06/2016

Facilitar el acceso a los cursos de especialidades no
relacionadas con el itinerario formativo obligatorio
para el puesto de trabajo, a aquellas personas que
quieran realizar una formacién en categorias
profesionales diferentes a la propia, incluyendo la
informacién de las formaciones disponibles en el
seguimiento profesional y en los distintos medios de
comunicacion interna de la empresa.

Dep. Técnicos
formacion

01/06/2016

Revisar y ampliar la entrevista de competencias de
carrera profesional de los posibles alumnos y alumnas
de los certificados de profesionalidad, de forma que el
alumnado y el profesorado pueda proponer nuevas
materias de formacién especifica, para el desempefio
de sus funciones y para incentivar su desarrollo
profesional.

Dep. Técnicos
formacion

01/06/2016

Revisar y ampliar, en la entrevista de competencias de
carrera profesional, el criterio por el que los
trabajadores y las trabajadoras puedan proponer
nuevas materias de formacion especifica, para el
desempefio de sus funciones para incentivar su
desarrollo profesional.

Formaciény
desarrollo

30/06/2016

Indicadores Propuestas realizadas en las evaluaci

ones del desempefio.

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Revisar y registrar la evolucion de las carreras
profesionales: la formacion inicial de la plantilla y su
formacidn actual (del plan de formacidén y otra que la
trabajadora o el trabajador haya adquirido fuera de la
empresa), a través de la entrevista de competencias
de carrera profesional, para orientar su desarrollo
profesional.

Dep. Técnicos
formacion

01/10/2016




Revisar y registrar la evolucion de las carreras
profesionales: la formacidn inicial del alumnadoay su
formacién actual (del plan de formacion y otra que la
trabajadora o el trabajador haya adquirido fuera de la
empresa), a través de la entrevista de competencias
de carrera profesional, para orientar su desarrollo
profesional.

Dep. Técnicos
formacion

01/06/2016

Indicadores participantes.

Tipos de formaciones realizadas por puesto de trabajo de las personas

Tipo de certificados de profesionalidad realizados por nuestro alumnado.

Realizar acciones positivas de facilitacidon de acceso de
las mujeres a acciones formativas y carreras
profesionales que estén masculinizados, con el
objetivo de promover su acceso a todos los grupos y
profesiones.

Dep. Técnicos
formacion

01/06/2016

Indicadores

Propuestas realizadas en las evaluaciones de desempefio

Objetivo especifico

promocidn, acceso a la formacidn, al empleo, etc.

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla y
alumnado en general, especialmente al personal relacionado con la
organizacién de la empresa: RRHH, personal directivo, mandos, personal
técnico y de gestion de equipos para garantizar la objetividad y la
igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacién,

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Realizar una formacion especifica en materia de
igualdad de oportunidades para el personal Directivo,
Mando y responsables de RRHH, en general y de las
Areas de Seleccién, Formacién, Desarrollo y
Comunicacidn interna y Externa en particular.

Formacion

01/06/2016

Incluir médulos de igualdad en la formacién dirigida a
la nueva plantilla, reciclaje, alumnado, incluido el
personal de mando.

Dep. Técnicos
formacion

01/06/2016

. N2 de cursos y participantes en materia de igualdad, distribuido por sexo y
Indicadores . . . -
puesto de trabajo o familia profesional, % de participantes por sexo
Area 4 Promocién y desarrollo profesional




Promover y garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta,

Objetivo principal entre hombres y mujeres, en el proceso de promocién y desarrollo

profesional.

Objetivo especifico | Garantizar la objetividad y no-discriminacidn en la promocidn y ascensos.

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucion

Realizar un procedimiento de seguimiento profesional
del personal y de los alumnos desde la perspectiva de

género para evitar que contenga estereotipos o Dep. te.clnlco 31/03/2016
connotaciones de géneros. formacion
Realizar un procedimiento de promocién con el
objetivo de eliminar cualquier promocioén que pueda
Dep. técnico 31/03/2016

romper los criterios objetivos, basados en méritos,
competencias y capacidades de las personas
candidatas para evitar estereotipos o connotaciones
de género y garantizar la igualdad de oportunidades.

formacion

Indicadores igualdad en cuanto a lenguaje y contenido.

Los criterios de promocidn son objetivos.

Todos los documentos y herramientas realizados y utilizados
en los procesos de promocidn respetan los criterios de

Facilitar a la comision de seguimiento la informacion
estadistica desagregada por sexos de las personas que
acceden a la promocién y las que son realmente
promocionadas. También en los procesos de seleccion
para las diferentes promociones (nUmero de personas
consideradas para cada puesto o certificado de
profesionalidad, y su resultado (nimero de personas
seleccionadas), por area, grupo profesional y familia
profesional y de su seguimiento, alumnado contratado
por sexo y familia profesional, tras la realizacion del
certificado de profesionalidad correspondiente.

Relaciones
laborales

Semestralmente

Estadistica de personas contratadas, seleccionadas o promocionadas por

Indicadores puesto, sexo, tipo de jornada, puesto de origen, certificado de profesionalidad

y familia profesional a la que se refieren.

Objetivo especifico
de alumnado.

Garantizar el acceso a la informacién de vacantes, tanto de trabajo como

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién




Facilitar a toda la plantilla y exalumnos y alumnas la
posibilidad de optar a la promocidn, y vacantes de
familiar profesionales a través de procesos que seran
informados a la Comisidn de seguimiento, para
publicitar todas las vacantes con sus requisitos y
condiciones.

RRHH

01/04/2016

Indicadores

formacion que aseguren el acceso al puesto de trabajo.

Se definen y aplican los canales de comunicacidn de vacantes de plantilla y

Garantizar que la comunicacién de vacantes se hace
efectiva en la forma que se haya informado a la
comisidn de seguimiento, verificando periddicamente
la realizacion de dicha comunicacién en los plazos que
se fijen con la comisién

RRHH

Bimestral

Fomentar los puntos de informacidn en tablones de
anuncios en un lugar visible, y donde la informacidn
sobre vacantes a cubrir deberd estar actualizada

RRHH

Mensual a partir
del 01/04/2016

Se enviaran mensualmente relacion de vacantes, tanto de puesto de trabajo

Indicadores como de certificados de profesionalidad a la gerencia, y se publicaran en el

tablén con el Visto Bueno de la direccidn.

Objetivo especifico . .
profesional de las mujeres.

Detectar y eliminar todas las barreras que dificultan la promocién

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Establecer un procedimiento que permita conocer y
registrar los motivos por los que la plantilla,
distinguiendo hombres y mujeres, manifieste rechazo
a promocionar a efectos de establecer medidas que
promuevan el interés de la misma.

RRHH

01/06/2016

Indicadores

correccion.

Incluir en el seguimiento profesional tanto de plantilla como de alumnado,
observacién de deseos de promocién y motivos de interés o desinterés.

Realizacion de un informe de resultados y analisis con propuestas de

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Poner en marcha un programa de organizacion de
trabajo que permita establecer horario o flexibilizar

RRHH

31/01/2017




los mismos, de forma que mejora la conciliacidn de la
vida familiar, personal y laboral para puestos de
coordinacion, técnicos y de mando.

Revisar por la plantilla el horario de los certificados de
profesionalidad mds masculinizados para evitar que
este sea una dificultad afiadida a la hora de formarse
en estas familias profesionales.

Dpto. de
Formaciény
RRHH

31/12/2016

jornada.
Indicadores

sexo y horario.

Numero de acceso a los puestos de responsabilidad por sexo y tipo de

Acceso de alumnos/as a certificados de profesionalidad masculinizados por

Fomentar la promocién profesional de la mujer en la empresa en aras a

Objetivo especifico | mantener la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos

de coordinacion y mando.

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Revisar, actualizar y registrar informaticamente la
cualificacion inicial y actual de la plantilla en la
entrevista de competencias carrera profesional, como
primer paso para orientar la promocion de las
trabajadoras.

RRHH

01/06/2016

Mujeres ascendidas
Indicadores

Mantenimiento 60/40 en los equipos de direccidn

Objetivo especifico

igualdad de oportunidades.

Potenciar la estrategia integral basada en la adquisicién de competencias
y el desarrollo profesional de todas las personas que componen la
plantilla o el alumnado presente y futuro, dentro de un marco de

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Informar a los candidatos/as de los motivos de no ser
seleccionados, tanto para la promocidon como para el
acceso como alumno/a, indicar fortalezas, puestos y
carreras profesionales a los que podria optar, perfil de
mejora areas de mejora, incluyendo esta informacién
en el fichero de los candidatos/as.

RRHH

Inmediato




Expedientes actualizados
. Informe estadistico de resultados de los procesos de seleccidn.
Indicadores
Itinerarios individualizados y seguimiento periddico de las personas no
seleccionadas.
Area 5 Retribucidn

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la

Objetivo principal adecuacidn del mismo a los principios de igualdad en funcién del puesto

de trabajo y valoracion.

Revisar la estructura salarial y los complementos retributivos contenidos

Objetivo especifico | en la misma, para detectar y corregir desviaciones al principio de igualdad

de retribucion.

Medida Responsable Plazo fin ejecucién
Realizar un analisis en profundidad de la estructura Gestion de 01/07/2016
salarial que contemple el salario base y los distintos personal
complementos (fijos y variables), comprobando los
origenes de las cuantias que integran todos los
conceptos retributivos, para garantizar la
transparencia de la misma, de forma que pueda
conocerse y comprobarse los criterios de retribucion y
su respeto a los principios del Plan de igualdad.
Si las conclusiones del analisis determinaran la Gestién de 01/11/2016
existencia de diferencias salariales por razén de sexo, personal

revisar la politica salarial estableciendo las medidas
necesarias para eliminar los elementos que producen
las desviaciones dentro de la estructura para
garantizar la misma retribucion pro trabajos de igual
valor.

Indicadores

correccion.

Salario medio en funcién del puesto y el sexo

Realizacion de un informe de resultados y analisis con propuestas de

Informar a la comisidn de seguimiento del plan de
igualdad del contenido y evaluacién del sistema
retributivo

Relaciones
laborales

01/12/2016




Indicadores .,
valoraciéon y puestos.

La estructura y politica salariales son totalmente objetivas en funcién de

Objetivo especifico

Revisar, completar y actualizar la valoracién analitica de los puestos de
trabajo para garantizar la objetividad del sistema retributivo.

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Garantizar la objetividad de los criterios que definen Gestién de 31/07/2016
cada uno de los complementos y/o niveles salariales personal
en la empresa en funcién de la valoracién analitica de
los puestos de trabajo y por lo tanto, de un sistema
retributivo transparente.
Revisar la politica retributiva para garantizar la Gestidon de 31/07/2016
aplicacion del principio de igualdad retributiva (igual personal

retribucion por trabajo de igual valor), comprobando
gue no se desvalorizan capacidades que
habitualmente se ejercitan en puestos feminizados

La politica salarial se basa en salarios base de convenios y valoracion

Indicadores analitica de puestos (informe), informando a los trabajadores y trabajadoras

de los criterios y valoracién.

Area 6 Comunicacion

Objetivo principal

plantilla.

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueve la imagen
igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacién internos y sus contenidos, sean accesibles a toda la

Objetivo especifico

internos y externos de la empresa.

Revisar y eliminar el lenguaje, las imagenes y cualquier expresién sexista
basada en los roles y estereotipos de género, histdrica y socialmente
atribuidos a uno u otros sexo, en todos los medios de comunicacidn

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se Comunicacion 01/07/2016
utilizan en las comunicaciones internas: intranet,
correo electréonico, WhatsApp etc.,
Revisar y corregir el lenguaje (imagenes y texto) de la | Comunicacion 01/06/2016

pagina web y cualquier otro medio de comunicacion
externo, para evitar que contengan cualquier




término sexista.

Indicad Todos los medios de comunicacidn internos y externos respetan los
ndicadores o . L, .
criterios de igualdad en cuanto a lenguaje, imagenes y contenido.

Promover el acceso de la plantilla y alumnado a todos los medios de
Objetivo especifico | comunicacién y desarrollar su contenido como garantia de una
comunicacion efectiva

Medida Responsable Plazo fin ejecucidn
Establecer un sistema que merita el acceso de todala | Comunicacién 01/12/2016
plantilla a los medios de comunicacion de la interna

empresa, incluyendo la intranet.

Establecer un sistema que merita el acceso de todo Comunicacioén 01/12/2016
el alumnado a los medios de comunicacion de la interna
empresa, incluyendo la intranet.

Los medios de comunicacion internos de la empresa | Comunicacién Trimestralmente a
contendrdn informacion actualizada sobre vacantes a | interna partir del
tiempo completo, vacantes de promocién, vacantes 15/01/2017

de alumnado, condiciones y requisitos exigidos para
cada caso, ademas de informacién del plan de
igualdad, protocolo de acoso y otra informacion de
interés para los trabajadores y las trabajadoras.

Establecer una informacion efectiva sobre la Comunicacién 01/12/2016
existencia, contenidos y funcionamiento de los interna
medios de comunicacion internos

El seguimiento profesional recoge el conocimiento de los medios de
. comunicacion de la empresa y su contenido.
Indicadores P y
Informacién de la campaiia y sistema desarrollados.
Area 7 Conciliacidon vida laboral y personal

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la
o L empresa en todos los momentos de su vida laboral, garantizando el

Objetivo principal o ) S )
acceso y ejercicio de medidas de conciliacidn entre su vida laboral y

personal.

o . Realizar acciones y promover medidas que faciliten la compatibilidad del
Objetivo especifico | | ) .
tiempo de trabajo con la vida personal




Medida Responsable Plazo fin ejecucién
Consolidar el sistema de turnos, distribucion de la RRHHy 01/12/2016
jornada y concreciones horarias, de forma que los direccién
trabajadores y trabajadoras, mantengan opciones de
adecuacion de horario para conciliar sus vidas
laborales y personales distintas de la jornada parcial
o de la jornada reducida
Realizacidn de las acciones formativas, siempre que RRHH y Inmediato.
sea posible, dentro del horario de la jornada laboral. | direccion
Identificar horarios estandar, con diferentes RRHHy 01/06/2016
jornadas, que faciliten el ejercicio del derecho de direccion
guarda legal y cuidado de familiares y la eleccion pro
el personal, mejorando la conciliacion de la vida
laboral y familiar, con informacién a los trabajadores
y trabajadoras y a la RLT (cuando exista), sin perjuicio
de los derechos legalmente establecidos
Utilizar las tecnologias de comunicacion RRHHy 01/062016
(videoconferencias, teletrabajo, etc.) siempre que direccion
sea posible, para evitar continuos viajes y
desplazamientos.
Estudiar medidas que faciliten la conciliacion de la RRHH 31/12/2016

vida personal, familiar y laboral del equipo directivo,
para que la disponibilidad no suponga un obstaculo
para la promocion de las mujeres y proponer
medidas de implantacion futura.

Indicadores
jornada.

Mantenimiento frente al crecimiento empresarial o nuevas incorporaciones
de medidas de mejora de la organizacion del trabajo y disponibilidad de la

Objetivo especifico
desarrollo profesional.

Revisar el conjunto de medidas existentes y las que establezcan, y
garantizar que su disfrute no pueda afectar a las oportunidades de

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Revision de permisos y licencias (existentes y las que | Relaciones 01/06/2016

se acuerden) al objeto de facilitar la conciliacién de la | laborales

vida personal, familiar y laboral y que su ejercicio no

suponga un recorte de oportunidades.

Garantizar que el disfrute de los permisos Relaciones Inmediato

relacionados con la conciliacion de la vida personal,




familiar y laboral no pueda constituir algin tipo de laborales

discriminacion o perjuicio en términos de promocién

y ascensos, retribucién acceso a la formacion asi

como una disminucién en el resto de condiciones

laborales.

Garantizar que las personas que se acojan a una Relaciones Inmediato
jornada laboral distinta de la habitual, no vean laborales

frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus

posibilidades de promocion.

Informar en el caso de que en la plantilla se den Relaciones Inmediato
casos de excedencia por maternidad o cuidados que | laborales

hayan expresado su interés en participar en los
cursos de formacion..

estandar de solicitud.

Indicadores

correspondientes a su puesto de trabajo habitual.

Los permisos de licencia han sido revisados y establecidos modelos

Todas las personas que con suspensidn de contrato por cualquier causahan
mostrado interés, han sido informadas de las formaciones

Estadisticas de personas promocionadas por sexo y tipo de jornada.

Objetivo especifico

conciliacion y faciliten su ejercicio.

Establecer medidas que tengan en cuenta necesidades concretas de

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Licencia no retribuida a las parejas para acompaiiar a | Relaciones 01/01/2016
la preparacion del parto y exdmenes prenatales laborales

cuando no puedan realizarse fuera de la jornada de

trabajo

Conceder permisos no retribuidos por el tiempo Relaciones 01/01/2016
necesario para las trabajadoras en tratamiento de laborales

técnicas de reproduccidn asistida, cuando no pueda

tener lugar fuera de la jornada laboral.

Posibilitar la unidn de las vacaciones al permiso de Relaciones 01/01/2016
paternidad en el afio en curso laborales

Establecimiento de un permiso no retribuido de Relaciones 01/01/2016

hasta 10 dias no necesariamente continuados para la




realizacidon de tramites de adopcién. laborales

Establecer las posibilidades de una excedencia dedos | Relaciones 01/01/2016
a cuatro meses para personas en tramite de laborales

adopcion internacional con reserva de puesto de

trabajo.

En caso de fallecimiento de un progenitor con quien Relaciones 01/01/2016

convivan habitualmente sus descendientes menores | laborales
de 10 afos, o que padezca una enfermedad,
accidente de larga duraciéon que le imposibilite para
la atencidn de los mismos, el otro progenitor podra
disfrutar de una licencia no retribuida de hasta 30
dias naturales.

Establecer excedencia de duracidn no superior a dos | Relaciones 01/01/2016
meses por fallecimiento de un familiar de primer laborales
grado por consanguinidad con derecho a reserva de
un puesto de trabajo.

Estudiar y en su caso definir, los criterios con los que | Relaciones 01/01/2016
cabria la posibilidad de unir una parte del periodo de | laborales
vacaciones a los permisos por nacimiento, defuncién,
enfermedad de familiares de primer grado y
hermanos, en ambos por consanguinidad, en el caso
de que el sujeto que da derecho a los mencionados
permisos resida en el extranjero

Indicadores Todos los puntos anteriores se han implantado y comunicado a la empresa.

o . Difundir y fomentar en la plantilla de la empresa la igualdad en el
Objetivo especifico . . . -
cumplimiento de las responsabilidades familiares (corresponsabilidad)

Medida Responsable Plazo fin ejecucion

Utilizar los canales de comunicacion interna de la Comunicacién 01/06/2016
empresa (tablones, intranet, correo electrénico, etc)
para informar a la plantilla de los permisos,
suspensiones de contrato y excedencias que
contempla la legislacion y las mejoras por convenio y
el plan de igualdad, visibilizando la posibilidad de que
sean disfrutadas por los hombres.

Dentro de la campanfia informativa de difusion del Comunicacién 01/06/2016
Plan de igualdad, se incluird un apartado en el que,
ademas de sensibilizar, formar e informar a la




plantilla masculina sobre la importancia de la
corresponsabilidad, se propiciara concretamente la
igualdad de obligaciones en materia de
responsabilidades familiares y reparto equilibrado de
tareas.

Existe un canal de comunicacion interna de las medidas de conciliacién y su
Indicadores universalidad de aplicacidn.
Este canal es visible también para el alumnado.
Area 8 Salud laboral
Introducir una perspectiva de género en la politica y herramientas de
Objetivo principal prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las

necesidades y especificaciones de la poblacién trabajadora.

Prevenir las necesidades especificas de salud de las mujeres asi como

Objetivo especifico | riesgos del embarazo y la maternidad desde la seguridad y salud en el

trabajo.

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucion

Revision de la evaluacién de riesgos a estos efectos
para determinar la relacion de puestos de trabajo
exentos de riesgos dentro de la empresa, previa
consulta a los trabajadores y trabajadoras.

Prevencion

01/04/2016

Permisos para la realizacidn de pruebas ginecoldgicas
de control, recomendadas por la OMS siempre que
no puedan realizarse fuera de la jornada laboral.

Prevencion

Inmediato.

Relacién de puestos sin riesgo
Indicadores

actividades de prevencion.

Numero de permisos concedidos a las mujeres para realizacion

Garantizar un embarazo y una lactancia saludables y
adecuados a las condiciones de trabajo. De no ser
posible por razones objetivas justificables proceder a
la suspension del contrato por riesgo durante el
embarazo o lactancia natural, sin que esto
perjudique a la vida profesional de las mujeres que
deciden ser madres

Prevencion

30/06/2016




Difundir el protocolo de embarazo y lactancia

Prevencion 31/09/2016

Indicadores

La evaluacion de riesgos se ha revisado y refleja los puestos que no
tienenriesgo

Objetivo especifico

Analizar y establecer las especificaciones en los riesgos de los puestos de
trabajo en funcidn de una afectacidn diferente entre hombres y mujeres.

Medida Responsable Plazo fin ejecucion

Considerar las variables relacionadas con el sexo
tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de
datos como en el estudio e investigacidn generales
en materia de prevencion de riesgos laborales, con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones
en las que los dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados al sexo.

Prevencion 01/07/2016

Se informara a la comisién de seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional
diferenciadas por sexo, y analisis de resultados por
grupos profesionales y puestos de trabajo, incidiendo
en los que se vean afectados por
feminizacién/masculinizacién en la empresa

Prevencion 31/12/2016

Indicadores

La evaluacion de riesgos se ha revisado desde la perspectiva de
especifidades por sexo.

Estadisticas de siniestralidad por sexo y puestos de trabajo en el sector.

Area 9

Acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo principal

Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de unentorno
de trabajo libre de todo tipo de situaciones de acoso e intimidaciones y
en el que la dignidad de las personas sea un valor defendido y
respetado.

Objetivo especifico

Difundir el principio basico de conducta en la empresa de eliminaciéon de
toda forma de intimidacién o acoso.

Medida Responsable Plazo fin ejecucién

Realizar una accion de difusion del protocolo de
acoso a todos los niveles, con informacion previa a la
Comisién de Seguimiento.

Comunicacion 01/03/2016

interna




Indicadores

Medios de difusion utilizados para la difusion del protocolo.

% de la plantilla formada en materia de prevenciéon de acoso..

Realizar un informe anual de Acoso: casos notificados
a la empresa, nimero de veces que se ha constituido
la Comision instructora, casos de acoso resueltos por
la Comision y solucion determinada, que se
presentara a la Comisién de Seguimiento asi como de
las acciones realizadas para la difusidn del Protocolo
entre la plantilla.

Relaciones
Laborales

Anual a 15 de
dicembre.

. Pr lo.
Indicadores otocolo

Planteamiento revision Protocolo de acoso.

Informe de casos de acoso y problematica detectada en la aplicacion del

Objetivo especifico

Incidir especificamente en el acoso sexual y por razén de sexo

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Incluir la difusién del protocolo entre el alumnado. Formacion 01/08/2016
Incluir en la formacidn especifica para la promocion Formacion 01/08/2016

en la empresay en las acciones formativas para
puestos de responsabilidad un médulo sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

sexual o por razén de sexo.
Indicadores

acoso sexual o por razén de sexo.

Existencia de un médulo de formacion sobre prevencién del acoso

% de la plantilla y del alumnado formado en materia de prevencién del

Realizar un informe anual de Acoso: casos notificados
a la empresa, nimero de veces que se ha constituido
la Comision instructora, casos de acoso resueltos por
la Comision y solucion determinada, que se
presentara a la Comisién de Seguimiento asi como de
las acciones realizadas para la difusion del Protocolo
entre la plantilla.

Relaciones
Laborales

Anual a 15 de
dicembre.

. Protocolo.
Indicadores

Planteamiento revision Protocolo de acoso.

Informe de casos de acoso y problematica detectada en la aplicacion del




Area 10

Proteccién a las victimas de violencia de género

Objetivo principal . . ,
violencia de género.

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccidn en los casos de

Objetivo especifico
) P establecidas en la empresa.

Difundir y facilitar el disfrute de las medidas de proteccién legales y las

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucion

Se incluird un apartado especifico para difundir los
derechos de las mujeres victimas de violencia de
género que contempla la legislacion en vigor, mas las
mejoras que se contemplan en el Plan de igualdad.

Comunicacion
interna

01/06/2016

Indicadores

Inclusién en la campaia de informacion del plan de igualdad de un
apartado especifico de derechos de las victimas de violencia de género.

Facilitar la adaptacion de la jornada laboral y la RRHH 30/06/2016
jornada formativa para hacer efectiva su proteccion

o su derecho a la proteccién social integral.

Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Relaciones Anual 15 de
los acosos de mujeres victimas de género tratados, laborales diciembre.

tanto en la plantilla como entre el alumnado,
observando la debida confidencialidad de la
informacion.

Indicadores
de la persona afectada.

Informe a la comisién de seguimiento de los casos de violencia de
género con inclusiéon de las medidas adoptadas o puestas a disposicién

Objetivo especifico ] ] )
de violencia de género.

Mejorar las medidas y colaborar para la no discriminacién de las victimas

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucion

Establecer colaboraciones con asociaciones,
ayuntamientos, etc. Para la contratacién de mujeres
victimas de violencia de género.

Seleccién

Inmediato

Indicadores

mujeres victimas de violencia de género.

Acuerdos de colaboracion para la contratacion y la formacion de

XXX




Area 11

Difusidn y compromiso

Objetivo principal

Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacion
con los principios de igualdad y no discriminacion; fomentando su
interiorizacidn, y publicitar interna y externamente el compromiso de Ia
empresa con el plan de igualdad.

Objetivo especifico

Garantizar un criterio uniforme en la interpretacién y aplicacion del plan
de igualdad y no discriminacién en la empresa.

Medida

Responsable

Plazo fin ejecucién

Designar una persona responsable de velar por la
igualdad de trato y oportunidades en la empresa, de
la gestion del Plan de Igualdad, que participe
directamente en su implementacion, desarrolle y
supervise los contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de seleccion, promocion y
demas contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comisién de Seguimiento

RRHH

01/06/2016

Difundir la existencia, dentro de la empresa, de una
persona responsable de la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres

RRHH

31/01/2016

Nombramiento de un responsable del plan de igualdad.
Indicadores Conocimiento por parte de la plantilla de su existencia.

Conocimiento por parte de los alumnos de su existencia.
Xxx

Objetivo especifico

en los principios de igualdad y no discriminacion.

Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacion

Medida Responsable Plazo fin ejecucion
Establecer un canal de acceso al plan de igualdad RRHH 01/05/2016
para toda la plantilla y alumnado. Realizar una
campafia de difusion del mismo, interna y externa.
Desarrollo de acciones de informacion del plan de Comunicacion 30/06/2016

igualdad, tabldn de anuncios, pagina web, resaltando
el compromiso de la direccion con la igualdad de
trato en los medios que se determinen en la
comision de seguimiento.

interna




Implicar a toda la plantilla como actores participes en
la igualdad de oportunidades

Formacion

30/06/2016

Desarrollo de acciones de sensibilizacién con la Comunicacion, 31/12/2016
igualdad de oportunidades: introducir noticias de informaticay
igualdad en la intranet, manuales de formacién de formacion
elaboracidn propia, articulos en la plataforma online
de formacién
Comunicacién, 31/12/2016
Difundir los criterios de utilizacién del lenguaje y ) L. /12/
s . informaticay
comunicacién no sexista. ..
formacion
Elaborar un informe anual o incluir un espacio en el Comunicacion, 31/12/2016

informe anual, sobre la igualdad, informando del
plan, de su estado de ejecucidon y de sus resultados

informdticay
formacién

Indicadores Los responsables de comunicacidn interna y externa conocen el Manual

Existencia de un Manual de buenas practicas de comunicacion.

El informe anual incluye informacién sobre el Plan de igualdad.




8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
a. Conceptos

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece que
los Planes de Igualdad fijardn 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. 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 el empresario en el articulo 47 de la mencionada
normay en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar del Plan
de Igualdad y de la consecucidn de sus objetivos a la representacion legal de las personas que
trabajan en la empresa; de la vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, e igualmente de la aplicacién en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, para
lo que es necesario incluir datos sobre la proporcién 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, y sobre la aplicacion del mismo. La fase de seguimiento y la evaluacion
contemplada en el Plan de Igualdad de Hipermercados Carrefour, y las empresas que lo
componen, permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacidn durante y después de su desarrollo e implementacién. La fase de
seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento
proporcionara al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del
desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion

b. Comisién de Seguimiento y Evaluacion

A estos efectos, la Comisién para la elaboracidn del Plan de Igualdad considerd conveniente la
creacion de una Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad, que formara parte
integrante de dicho Plan, con la misién fundamental de seguimiento y evaluacién del Plan, y
con capacidad para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La Comisidn de Seguimiento
y Evaluacidn tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacién del Plan de
Igualdad de CESAen cada una de las empresas que lo componen. Dicha Comisidn se constituird
en el primer trimestre del 2016.

b) Composicion.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de CESAsera paritaria y estara compuesta por
representantes de la Empresa y representantes de los trabajadores y trabajadoras firmantes
del mismo.

Por la parte empresarial: El mismo nimero de representantes de la Direccidon de la empresa
gue el total de representantes de los trabajadores. Todos los representantes seran



designados/as durante el mes de enero de 2016, a efectos de poder procederse a la
Constitucion de la Comisidn en el plazo establecido.

También participard en la comision de seguimiento, personal designado por la Asociacién
Nacional de Centros de Formacion con Certificado de Profesionalidad, como parte interesada,
facilitadora e impulsora del plan de igualdad.

c¢) Funciones. La Comision de Evaluacidn y Seguimiento tendra las siguientes funciones:
Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Ser informada de la implantacién de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su disefio
cuando asi se prevea en el propio Plan o se acuerde entre las partes, con facultades
deliberativas.

Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

Recibir los informes que la Direccidn de la Empresa debe elaborar en cumplimiento del Plan de
Igualdad, asi como elaborar un informe anual que reflejard el estado y avances respecto al
cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,

Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las acordadas no alcanzaran los objetivos en
los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o necesidades, a efectos de
gue sean aprobadas por el Comité Intercentros.

La Comision realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros, funciones asesoras en
materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de dicho érgano
de representacion de los trabajadores/as.

c.1 Atribuciones generales de la Comisidn.
Interpretacion del presente Plan de Igualdad.
Seguimiento de la aplicacién.

Conocimiento y resolucidn de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacién del
presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la intervencion de la Comisién, con
caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que los negociadores de este Plan hayan atribuido a la
Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacién de los mismos en los
plazos marcados en el Plan.

La Comision se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que debera ser
aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan de Igualdad.

c.2 Atribuciones especificas de la Comision.



Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

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

Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y las personas involucradas,
de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de
la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo, de la
eficiencia del Plan. Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion
sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan, El grado de ejecucion de las
acciones, Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento,
Identificacion de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacidn parcial a los
dos afios y medio desde la entrada en vigor del mismo y una evaluacion final tres meses antes
de que transcurran los cinco afios desde su firma.

Tanto en la evaluacion parcial como en la evaluacion final se integrardn los resultados
del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En la evaluacidn final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagnésticos.

Grado de consecucidn de los resultados esperados.

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

Grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de Seguimiento y
Evaluacion serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las acciones con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.



d) Funcionamiento.

La Comisidn se reunird como minimo 2 veces al afio, con cardcter ordinario, asi como,
podran celebrarse reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa
comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Durante el
primer afio de vigencia del Plan, la Comisidn se reunira cuatrimestralmente.
(Enero/Abril/Septiembre/Diciembre)

Las reuniones de la Comisién se celebraran dentro del término que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ninguln caso excederd de los treinta
dias siguientes a la recepcidn de la solicitud de intervencién o reunién.

e) Medios. Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion la empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en
especial:

Lugar adecuado para realizar las reuniones.
Material preciso para ellas.

Aportacion de la informacion estadistica, desagregada por sexos y puestos de trabajo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la
periodicidad correspondiente.

Serdn de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutenciény
alojamiento de los miembros de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunidén de la Comisidn de Seguimiento y las de preparacién de la misma,
gue seran como maximo iguales a las de reunién, computardn como tiempo de trabajo.

El responsable designado por la Empresa en materia de Igualdad, en cumplimiento de las
medidas establecidas en el Plan, sera quien facilite los medios adecuados, con el fin de
posibilitar un trabajo eficaz de la Comisidn.

f) Solucién extrajudicial de conflictos.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al IV Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC IV); sujetandose integramente a los
drganos de mediacidn y, en su caso, arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de
Mediacion y Arbitraje (SIMA).



