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l. Introduccion

Nombre o razén social

Movimiento por la Paz, el Desarme y la Libertad

NIF (G28838001
Forma juridica Asociacién
ANo de constitucion 1983

Sector de actividad

Tercer Sector

Convenio Colectivo

e Convenio Colectivo de accion e intervencion
social 2022-2024

e Convenio Colectivo del sector de Intervencion
Social de Bizkaia

e Estatuto de las personas cooperantes

Personas trabajadoras

468 (338 mujeres y 130 hombres)

Centros de trabajo

23

Domicilio social

C. de Martos, 15, 28053 Madrid

Municipio Madrid
Teléfono 914297644
Pagina web http://www.mpdl.org/

Fecha de aprobacion del
diagnostico

08/05/2024


http://www.mpdl.org/
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El Movimiento por la Paz es una ONG independiente, laica y progresista que
nace en 1983 como movimiento pacifista en un contexto internacional
caracterizado por la Guerra Fria y las movilizaciones contra la incorporacion de
Espafia en la OTAN. MPDL trabaja por sociedades libres de violencias, donde la
equidad y la justicia social sean los principales valores que las sustentan. La
defensa y el acceso a los Derechos Humanos, los derechos de las mujeres, de
las personas migrantes y refugiadas, la Educacién para la Paz y la sensibilizacion
son los cinco grandes pilares sobre los que se sustenta la entidad.

Mision:
El Movimiento por la Paz es una organizacion que aspira a la paz global, donde

se asegure el pleno cumplimiento de los Derechos Humanos, la gobernabilidad
democratica, la igualdad y la solidaridad entre las personas y los pueblos.

Vision:
El Movimiento por la Paz trabaja desde un enfoque de derechos, para promover

la Cultura de Paz a partir de la investigacion sobre la paz, la prevencion y la
actuacion ante todos los tipos de violencia.

Valores:

- Pacifismo: como movimiento social, ejercicio de activismo y actitud
individual y colectiva. Supone trabajar por la construccién de modos de
vida pacificos basados en la armonia y en la resoluciéon de cualquier
conflicto o desacuerdo a partir del consenso y la no violencia.

- Solidaridad: ejercicio voluntario, altruista, horizontal y de transformacion
social. Es un valor que se materializa cuando una persona o grupo deja
de lado sus prejuicios e intereses propios para acompariar al otro en la
basqueda del interés comun. Genera dinamicas que poseen un poder de
transformacién para supera el individualismo y los modelos
socioecondmicos asociados al mismo.

- Respeto: es el reconocimiento, valoracién y aceptacion del otro. El
respeto permite que la sociedad viva en paz. Implica reconocer en siy en
los demas los valores y las necesidades, los derechos y las obligaciones.

- Independencia: salvaguarda de fidelidad a nuestra identidad que nos
compromete y vincula con la proteccion y promocién de los Derechos
Humanos.

- Imparcialidad: implica que el acompafamiento a las personas y grupos
debe realizarse en funcion de sus necesidades, sin discriminacion por
raza, sexo, ideologia o cualquier otro motivo.
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- Transparencia: consiste en comunicar y rendir cuentas de forma
proactiva a los diferentes grupos de interés que han participado de alguna
forma en la organizacion y a la sociedad en general sobre lo que se hace,
como se hace y los resultados obtenidos, durante un periodo de tiempo
determinado.

e Dispersion geogréfica

MPDL tiene presencia tanto a nivel nacional como internacional. En Espafia, su
sede se sitla en Madrid y cuenta con centros de trabajo en varias comunidades
autbnomas, en concreto en los siguientes territorios, algunos de ellos con varios
centros:

- Santiago de Compostela (Galicia).
- Oviedo. (Asturias)
- Santander (Cantabria)
- Euskadi (Bizkaia)
- Logrofio (La Rioja)
- Barcelona (Catalufia)
- Valencia (Comunidad Valenciana)
- Cé&diz (Andalucia)
- Almeria (Andalucia)
- Granada (Andalucia)
- Sevilla (Andalucia)
- Toledo (Castilla La Mancha)
- Ciudad Real. (Castilla La Mancha)
- Madrid
- Melilla
A nivel internacional, la entidad trabaja en los siguientes paises:
- Campamentos Saharauis (Argelia)
- Colombia
- Cuba
- Guatemala
- Jordania

- Libano
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- Mali

- Marruecos

- Nicaragua

- Niger

- Territorios ocupados palestinos

Ambito de actuacion:

Desde el Movimiento por la Paz se trabaja por la promocion de una Cultura de
Paz, que incluye la apuesta por un desarrollo sostenible y la defensa de la
seguridad humana de las personas y la defensa de los derechos de las personas
que estan expuestas a una mayor vulnerabilidad y que, por tanto, se ven
afectadas de manera especial por las diferentes violencias existentes. MPDL se
centra en la accion social en Espafia, la cooperacion y la ayuda humanitaria en
Africa, América Latina y Oriente Proximo, y la sensibilizacion y la movilizacion
social de la ciudadania. Las principales actuaciones del Movimiento por la Paz

son:

Defensa de los derechos y la integracion de determinados colectivos
sociales, como migrantes, solicitantes de proteccion internacional o
jovenes, que sufren de forma especial situaciones de desigualdad,
discriminacion o injusticia.

Prevencién, acompafiamiento y atencion a situaciones de violencias, en
especial contra las mujeres, las nifias y nifios.

Mejora de las condiciones y aspiraciones de vida de la poblacién.

Lucha por la justicia social.

Estas prioridades se articulan en torno a tres objetivos estratégicos:

1.

Proteger a las personas afectadas por las violencias y la vulneracion de
los Derechos Humanos, con especial atencion a las mujeres.

Promover modelos de convivencia comunitaria sostenible basada en la
Cultura de Paz.

Impulsar, monitorear y evaluar leyes y politicas respetuosas con los
DDHH y favorecedoras de la Cultura de Paz
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ll. Partes que conciertan el Plan de
lgualdad

A 12 de enero de 2023 se constituye la Comision Negociadora para la
elaboracion del Plan de Igualdad de Movimiento por la Paz (MPDL), de acuerdo
con el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

De esta forma, la Comision Negociadora queda conformada por 10 personas:

5 representantes de la entidad:

Gloria Bombin Gémez (Junta Directiva)

Laura Blazquez Garcia (Responsable RRHH)

Vicente Baeza Martinez (Responsable Departamento Movilizacion
social)

Begofia Serrano Caparros (Responsable Area Muijer)

Asesora: Cristina Soler (Federacion Mujeres Progresistas)

5 representantes de las personas trabajadoras:

Marta de Pedro Ignacio (UGT forma parte de la RLPT Madrid)

Olga Echeverria Torres Monasterio (CCOO forma parte RLPT Madrid)
Emilio Andrés Oliver (CCOOQ)

M2 de las Nieves Martinez Ten UGT)

Cristina Robles Ovejero (.... Forma parte RLPT Cataluia)

Asesora: Penélope Berlamas Orquin (CCOO forma parte RLPT Madrid)

A través de esta Comisién Negociadora se recoge el compromiso de la Direccién
para el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacion en su conjunto.
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l1l. Ambito personal, territorial y

temporal

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5.
y por la modificacién del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion, normativa en la que se establece que la
elaboracion e implantacién de planes de igualdad para entidades de menos de
50 trabajadores/as es voluntaria, siendo este el caso de MPDL.

El Plan de Igualdad tiene en cuenta al total de la plantilla que tienen una relacion
laboral con la entidad en Espafia, bien estén contratadas para realizar su
actividad en territorio espafiol o bien que desarrollen su actividad como personas
expatriadas en misiones, independientemente del tipo de contrato laboral con el
que el personal esté vinculado (incluyendo personal con contratos fijos
discontinuos y de duracion determinada).

El ambito territorial de aplicacion abarcara al equipo correspondiente a los
centros de trabajo con los que cuenta la entidad.

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de
4 afios a contar desde su firma. El Plan de Igualdad se mantendra vigente en
tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revision o que la
experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones
especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad. En ningun caso la vigencia
del Plan de Igualdad superara un periodo mayor de 4 afos.

Este Plan de Igualdad tendrd una vigencia desde el dia 19/07/24 al
18/07/2028
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I\VV. Principales resultados del
diagnostico

A continuacion, se detalla un resumen de los datos recogidos del diagndstico en
funcién de los principales ejes analizados:

Datos del personal

Considerando una presencia equilibrada de mujeres y de hombres cuando
cada grupo concentra entre el 40 y el 60% del total, se puede afirmar que la
plantilla de Movimiento por la Paz esta feminizada, al estar compuesta por un
mayor namero de trabajadoras que de trabajadores: 72,2% mujeres y 27,8%
hombres.

Tipo de vinculacion, relacion laboral y contrato

El 100% de la plantilla trabaja por cuenta ajena, contratada directamente por
MPDL, no habiendo ningln contrato de puesta a disposicion.

Segun tipo de contrato, del total de trabajadoras, un 49,1% tenia contrato
indefinido, un 29% temporal a tiempo completo, otro 10,9% un contrato
indefinido a tiempo parcial, el 9,2% temporal a tiempo parcial y el 3,1% restante
fijo discontinuo.

En cuanto a los trabajadores, el 61,5% del total tenia contrato indefinido, un
22,3% temporal a tiempo completo, otro 4,6% un contrato indefinido a tiempo
parcial, el 8,5% temporal a tiempo parcial y el 3,1% restante fijo discontinuo.

Por tanto, se aprecia una ligera mayor parcialidad en el grupo de las
trabajadoras, asi como mas temporalidad en la contratacion de mujeres.

Antiguedad

La antigliedad media de la plantilla es de 5 afios, en el caso de las mujeres es
de 5y en el de los hombres de 6 afios.

Nivel de formacion

La plantilla de la entidad destaca por tener un alto grado de formacion, la
mayoria con estudios superiores universitarios (70,1% sobre el total), seguido
por la formacion profesional superior en un 13,7%.

Cabe destacar que se aprecia un mayor nivel de formacion universitaria
superior en el caso de las mujeres, ya que el 74% del total de mujeres cuentan
con estudios superiores frente al 60% de los hombres.

10
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Discapacidad

Del total del equipo, un 98,9% no presentaba ningun tipo de discapacidad
reconocida, mientras que un 1,1% tenia algun tipo de discapacidad
reconocida, correspondiente a tres mujeres y dos hombres.

Nacionalidad

Se aprecia que un 10,1% de las trabajadoras y un 12,3% de los trabajadores
tenia nacionalidad extranjera.

Seleccion y contratacion

Se dispone del documento “Manual de procedimiento de seleccion del
personal”, cuya ultima revision es de 2016, fecha anterior a la existencia de la
RLPT, el cual trata de regular los procesos de seleccion y contratacion desde
el principio de transparencia y equidad.

Se favorece la promocion interna de personal cuando existen nuevas
vacantes.

Se utilizan modelos y plantillas para la definicién de los perfiles de las nuevas
vacantes, utilizando siempre un lenguaje inclusive.

Las personas del &rea de recursos humanos se encuentran en proceso de
formacién, no contando todas ellas con formacién en género e igualdad,
siendo una prioridad de la entidad.

En los procesos de seleccion se observa una mayor presencia de mujeres en
las candidaturas para los puestos mas técnicos, no existiendo una herramienta
para valorar los sesgos de género en los procesos de seleccion.

Infrarrepresentacion femenina

Analizando la estructura de MPDL, se aprecia que, en términos generales, no
existe infrarrepresentacion de mujeres en los puestos y departamentos de la
entidad, teniendo en cuenta que se trata de una entidad altamente feminizada,
propio del sector y actividades de MPDL.

En cuanto a la infrarrepresentacion por niveles jerarquicos, el 30,1% de los
trabajadores de la entidad se encuentran en niveles relacionados con puestos
de coordinacion y responsabilidad, frente al 14,5% de las mujeres.

11
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Es importante destacar que de los cuatro niveles jerarquicos més altos: dos de
ellos estan totalmente masculinizados (el de coordinador general y el de
responsable de programas y calidad); otro ocupado por una sola mujer (el de
responsable de auditoria) y otro feminizado con casi un 70% de mujeres.
Ademas, mientras las mujeres se concentran en puestos de perfil mas técnico,
los hombres presentan una presencia mas repartida entre los distintos niveles
jerarquicos.

Con relacion a la distribucion de la plantilla por areas o departamentos, la
mayoria de la plantilla se encuentra dentro del &rea de delegaciones, en un
67,5% de los casos, mientras que el departamento de
movilizacion/comunicacion es el menos numeroso, con un 2,6% de plantilla. Al
tratarse de una entidad altamente feminizada, todos los departamentos
mantienen una mayor presencia de mujeres que de hombres.

Por otra parte, existe una presencia mayoritaria de mujeres en todos los grupos
profesionales, salvo en el grupo 0 donde hay el mismo nimero de trabajadoras
y trabajadores, y en el grupo 4 (considerando equilibrado cuando los
porcentajes son entre el 60% y 40% respectivamente). Aun asi, cabe destacar
gue, si tenemos en cuenta los datos sobre el total de la plantilla, existen ligeras
diferencias por sexo, ya que el 1,5% de los hombres tienen un grupo 0 (el mas
alto), frente al 0,6% de las mujeres y, por otro lado, el 50% del total de
trabajadores estan en el grupo 1 frente al 45,3% de las trabajadoras.

Tomando como referencia los datos a 31/12/2022, el total de personas
contratadas es de 409, distribuidas en 52 puestos funcionales. El puesto de
“TECNICO/A DE ACOGIDA” es donde mas personas trabajadoras hay, con un
11,2% del total de la plantilla (11,1% mujeres y 11,6% hombres), seguido por
el de “TECNICO/A DE INTERVENCION SOCIOEDUCATIVA” con 9% (8,8%
mujeres y 9,8% de hombres).

Clasificacion profesional

La descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo, asi como el
sistema de clasificacion profesional de MPDL, estan recogidos en los
convenios colectivos de aplicacién de la entidad, que son:

e Convenio colectivo estatal del sector de accidén e intervencion social
(2022- 2024)

e Convenio Colectivo del sector de Intervenciéon Social de Bizkaia

Se cuenta con un sistema de descripciones de puesto de trabajo, aunque es
preciso seguir completando esta herramienta con la totalidad de los puestos,
tras su redefinicion.

12
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Por el momento, MPDL estd actualizando el sistema de valoracion de los
puestos antiguo, existiendo a nivel estratégico un borrador elaborado por el
area de recursos humanos y responsables de cada departamento que
incorpora nuevas herramientas a desarrollar, pero que en la actualidad no se
esta implantando.

Asimismo, para la elaboracion del presente Plan de Igualdad y su diagnéstico
previo, se ha llevado a cabo una valoracion de puestos de trabajo.

Como principales recomendaciones en la descripcion de los puestos de trabajo
se recomienda el establecimiento de unos criterios objetivos para la valoracion
de estos, asi como introducir la dimensién relacional del equipo y el trabajo de
cuidados, entendido en términos de interrelacion con otras personas del
equipo, habilidades emocionales requeridas u otras, como una de las
competencias a valorar.

Formacion

MPDL cuenta con un Plan de Formacion de caracter bianual, disefiado desde
el area de RRHH. Para detectar las necesidades formativas de la plantilla,
generalmente, a principios de afio se envia un mail a todo el personal
contratado para explicar el inicio del disefio del plan de formacion, informando
que para ello la persona responsable directa se reunird con los equipos para
valorar dichas necesidades.

La incorporacién de la perspectiva de género en la planificacion de la
formacion se realiza facilitando, en funcion de los diversos programas, la
formacion en horario de la jornada laboral y estableciendo formaciones
internas sobre acoso sexual y por razén de sexo, violencias machistas e
igualdad de oportunidades accesible a toda la plantilla, incluido el personal
directivo y mandos intermedios, al proponerse en distintas franjas horarias.

Promocion profesional

La entidad contaba hasta el momento con un sistema de valoracién antiguo y
que en la actualidad se esta revisando. Se dispone a nivel estratégico de un
borrador de la metodologia de evaluacion del personal que esta desarrollando
el area RRHH y responsables de cada departamento, a través de la
incorporacion de nuevas herramientas, pero que todavia no se esta
implantando.

El “Manual de procedimiento de seleccion del personal” es el documento de
referencia para las posibles vacantes de promocion disponibles en la entidad.
Si bien no existen planes de carrera como tal formalizados, desde MPDL se
apuesta por favorecer al talento interno, a través de la realizacion de

13
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convocatorias internas. El personal promocionado es valorado por sus
responsables directos/as en sus funciones diarias.

Durante los ultimos afios (2020, 2021 y 2022), han promocionado un total de
66 personas, siendo 44 mujeres y 22 hombres (66,7% mujeres y 33,3%
hombres). El afio donde més promociones se han producido fue en 2022, con
un total de 58 personas, 39 mujeres y 19 hombres. Si bien se aprecia un mayor
namero de promociones en el grupo de las trabajadoras, hay que tener en
cuenta que éstas son mas del 70% de la plantilla, luego siguen promocionando
en menor medida que sus compaferos hombres.

Se observa también que, las promociones de los hombres por designacion de
la entidad son superiores a las promociones basadas en las pruebas objetivas
superadas por mujeres.

Auditoria salarial

MPDL cuenta con una auditoria salarial previa, realizada en 2021, cuyos
resultados muestran que no existen brechas significativas superiores al 25%
en el salario base ni en percepciones extrasalariales, aunque si en los
complementos salariales de responsabilidad, plena dedicacion y complemento
personal, para lo cual se disefi6 un plan de actuacion determinado.

En el marco del presente Plan de Igualdad, se ha llevado a cabo una auditoria
salarial con los datos del afio 2022, cuyos resultados y andlisis quedan

recogidos en el ANEXO 1.1, no destacando brechas superiores al 25%, salvo
en las retribuciones totales efectivas medianas (con una brecha del 37%). Las
principales causas de las brechas se deben a la asignacion de los
complementos salariales, en concreto aquellos que tienen que ver con la
coordinacién y plena dedicacién, asi como los relacionados con los puestos de
cooperacion internacional, que recaen mayoritariamente en los trabajadores
hombres de la entidad.

Condiciones de trabajo

La entidad no cuenta con medidas o pautas especificas de caracter formal
para garantizar la intimidad y desconexion en relacién con el entorno digital,
aunque durante la pandemia si se facilitaron pautas e informacion detallada
para fomentar la desconexion digital.

En la actualidad se estan realizando formaciones en autocuidado profesional
y se estan disefiando pautas concretas de cara al proximo afio 2024.

La modalidad de teletrabajo se realiza desde la pandemia, aunque no es
comun para todos los puestos, ya que se valora en funcion del area o
departamento y las necesidades de cada programa (como por ejemplo el nivel
de presencialidad requerido por las funciones propias de la intervencion directa
con personas). Actualmente los puestos en los que se puede teletrabajar lo
hacen en 1-3 dias por semana, existiendo la posibilidad de ampliacion a mas
dias de teletrabajo en caso de necesidad o situaciones particulares, que se

14



Plan de Igualdad — MPDL )

Movinrients
pov” la fir

valoran de forma individualizada. En el momento actual, se esté trabajando en
un borrador para regular el teletrabajo, en concreto para aquellos casos que
superen el 30 % de la jornada. Dicho borrador ser4 compartido entre la plantilla
en cuanto haya sido aprobado. Desde el departamento de RRHH de la entidad
manifiestan no haber detectado dificultades resefiables en cuanto a la
implantacion del teletrabajo.

La entidad cuenta con un sistema de control del fichaje a través de una app
electronica.

Actualmente no se cuenta con un sistema de seguimiento del rendimiento del
personal de manera medible, aunque si se tiene en cuenta a través de la
observacion directa, la respuesta ante la asignacion de tareas y las reuniones
con el equipo, entre otros.

Se recomienda establecer herramientas para analizar las motivaciones de las
salidas de la entidad debido a la diferencia existente entre mujeres que optan
mas por el cese voluntario o por finalizacién del contrato que los hombres que
cesan por ser despedidos.

Desde la entidad no se han llevado a cabo estudios de tiempos, aunque a
través del programa de fichaje se puede comprobar el tiempo de trabajo.
Igualmente, hay que sistematizar el registro de horas extraordinarias. Las
personas responsables de areas, asi como los centros delegaciones/misiones
son los que establecen y organizan a sus equipos y marcan los tiempos para
la realizacion de las tareas, haciéndose de forma conjunta.

Existe un procedimiento interno de vacaciones y ausencias, que se difunde
entre toda la plantilla, donde se recogen todas las especificaciones,
procedimientos de solicitud, autorizacion y compensacion y que incluye
particularidades para los casos del personal expatriado.

En cuanto a las condiciones de trabajo relacionadas con las personas con
responsabilidades de cuidado, es preciso mencionar que desde MPDL se tiene
presente la existencia de las responsabilidades de cuidado para poder adoptar
las directrices correspondientes. Se establece un marco general de actuacién
adaptandose a las circunstancias concretas y temporales de la plantilla.

Existe posibilidad de movilidad funcional y geografica al existir un
procedimiento de cobertura de vacantes a nivel interno, en especial en los
puestos de personas expatriadas.

Retribuciones

Para establecer los distintos conceptos salariales y determinar posibles
aumentos se tiene como referencia los dos convenios colectivos de aplicacion
para la entidad el Convenio Colectivo Estatal de Accion e Intervencion Social
(el que aplica a la gran parte de la plantilla) y el Convenio Colectivo del sector
de Intervencion Social de Bizkaia.

Es preciso mencionar que se cuentan con complementos especiales para
personal expatriado, como el complemento del cooperante o las dietas para
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cuando se encuentran en mision. La entidad cuenta un procedimiento
especifico sobre viajes y dietas, diferenciado para personal expatriado y resto
de la plantilla, donde vienen recogidos los distintos gastos en funcion del tipo
de estancia.

Los criterios que se utilizan para decidir los aumentos salariales son: cambio
de categoria por promocién o designacion de la entidad (puestos de confianza,
o reconocimiento de funciones). No se ha analizado hasta la fecha el impacto
de género en los aumentos salariales que se han realizado.

La entidad no cuenta con primas, incentivos o beneficios sociales més alla de
lo que establezca el convenio.

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

El marco de referencia de las medidas de conciliacién es el convenio colectivo
de aplicacion, existiendo mejoras al respecto, que se recogen en el documento
“Mejoras MPDL sobre el Convenio Estatal de Intervencion Social”’, de las
cuales destacan:

e Flexibilidad de horarios
e Bolsa de horas o dias de libre disposicion

e Teletrabajo o trabajo a distancia (aunque no es comun para todos los
puestos y faltan herramientas que regulen esta modalidad de trabajo)

e Horario de verano desde el 15 de junio al 15 de septiembre de 35 horas
semanales.

e Aumento de dias de vacaciones y asuntos propios. EI Convenio de
Intervencion social estatal marca 2 dias de asuntos propios, la entidad
reconoce 3.

En total 9 personas han sido madres/padres en el Ultimo afio, 6 mujeres y 3
hombres.

Se observa que las mujeres hacen mas uso de las medidas de conciliacion
disponibles, aunque cada vez menos, lo que puede estar relacionado con la
apuesta y mejoras en cuanto a flexibilidad horario de la entidad, lo que ha
repercutido en una disminucion de las reducciones de jornada en el caso de
las mujeres.

Se valora necesario difundir las medidas de conciliacion a la plantilla para
favorecer su disfrute.

Por el momento, no se han desarrollado actuaciones con objeto de
promocionar la corresponsabilidad o reparto equitativo del trabajo doméstico y
de cuidados. Tampoco se han llevado a cabo medidas especificas dirigidas al
personal que realiza trabajo a distancia.
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Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

El Movimiento por la Paz cuenta con un protocolo de prevencién y actuacion
frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo. Dicho protocolo incluye un
canal de comunicacion habilitado de forma expresa para recibir cualquier tipo
de queja o denuncia relacionadas con el incumplimiento del codigo de
conducta.

Se debe revisar y adaptar a los Gltimos cambios normativos.

Cabe destacar que se ha dado un caso de denuncia por acoso sexual y por
razon de sexo, tras lo cual se puso en marcha el protocolo, con el proceso de
investigacion, entrevistas, medidas cautelares a la persona denunciante, y se
aplicé régimen sancionador a la persona denunciada.

A modo de conclusiones se destacan las siguientes fortalezas, principales
problemas detectados y propuestas de mejora:

e Fortalezas

Alto nivel de apuesta y compromiso por parte de la entidad en materia de
igualdad, tanto en el plano formal o discursivo (documentos, manifiestos,
mision, vision y valores) como en el plano mas interno (resultados de la
encuesta, tipo de proyectos, contenido y prioridades de los
procedimientos).

Desde diversas Areas de la entidad, como el Area de Mujer, Cooperacion
Internacional, el Programa de Proteccion Internacional y el de Acogida
Humanitaria se desarrollan actividades, intervenciones y proyectos
especificos de prevencion y atencion a mujeres en situacion de
vulnerabilidad. Ademas, se trabaja de forma transversal en la
incorporacion de la perspectiva de género desde otras areas como la de
educaciéon, laboral o internacional, juridica, vivienda, clases de
castellano...

Hay un importante trabajo en materia de igualdad a través de campafas
de comunicacién y sensibilizacion, como las campafias especificas sobre
el 8M, 25N, masculinidades igualitarias, comunicacion feminista...

MPDL esté actualizando y definiendo los procedimientos relacionados con
la gestion del personal.

En las convocatorias de seleccién y promocion se hace una publicacion
interna de las vacantes.

Se han desarrollado formaciones en materia de igualdad de género,
participando una gran parte del equipo.
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Tanto las trabajadoras como los trabajadores hacen uso de medidas y
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Si bien hay
que desarrollar un registro que permita hacerle seguimiento.

e Principales problemas y dificultades detectadas

MPDL es una entidad altamente feminizada, reflejo del Tercer Sector,
especialmente en el de intervencion social.

El 30,1% de los trabajadores de la entidad se encuentran en niveles
relacionados con puestos de coordinacion y responsabilidad, frente al
14,5% de las mujeres.

La parcialidad es mayor en mujeres que en hombres, asi como el uso de
medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral como las
excedencias por cuidado.

No hay un registro en la entidad del nimero total de permisos y medidas
de conciliacion solicitados desglosados por sexo, puesto, nivel de
estudios, antigledad, etc. que permita llevar un seguimiento a la
proporcion de solicitudes aprobadas o, en su caso, denegadas.

No existe una sistematizacion en el registro de las horas extraordinarias
realizadas que permita hacer un andlisis desde el punto de vista de
género.

No existe una sistematizacion de los datos sobre responsabilidades
familiares de las personas trabajadoras que vayan mas alla de los hijos/as
e incluyan a personas con discapacidad o en situacién de dependencia.

En el afio 2021 se produjo un caso de acoso sexual y por razén de sexo
hacia una trabajadora de la entidad (activando el protocolo
correspondiente).

El area de conciliacion es una de las menos valoradas en la encuesta
realizada en la plantilla. A la pregunta de si los horarios de trabajo,
reuniones y horarios de formacién favorecen la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, la respuesta media fue de 4,72 sobre 10.
Ademas, se recibieron muchas respuestas con propuestas especificas
para mejorar la conciliacion.

e Ambitos prioritarios de actuacion

Revisar el sistema de clasificacion profesional y descripcion de puestos
de trabajo garantizando su objetividad y la inexistencia de sesgos de
género, uniformizando criterios y modelos para todos los centros y sedes.

Avanzar en el analisis de los ceses y bajas laborales, asi como en el
estudio de las cargas de trabajo en cada uno de los puestos de trabajo y
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dar recomendaciones para una redistribucion mas equitativa, asi como
mostrar qué vacantes o puestos adicionales se requieren para evitar la
sobrecarga y fomentar el cuidado de los equipos.

- Avanzar en la sistematizacion y registro desglosado por género de toda la
informacion relacionada con la gestion de personal: personas que reciben
apoyo econdmico para formaciones, registro de horas extraordinarias,
peticion de medidas de conciliacion, registro de solicitudes de movilidad,
promociones, etc.

- Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades
en la politica salarial, estudiando y, estableciendo medidas correctoras en
la asignacion de complementos Salariales, extrasalariales, incentivos,
beneficios sociales, etc., a través de criterios objetivos y neutros.

- Implementar herramientas para mitigar las posibles brechas salariales
identificadas en la auditoria salarial.

- Dotar al equipo de gestiébn de personas de conocimientos técnicos
basicos sobre igualdad retributiva y elaboracién del registro retributivo
segun el RD 902/2020.

- Avanzar en acciones que mitiguen la temporalidad y la parcialidad de la
jornada, teniendo en cuenta las diferencias y desigualdades de género
gue se derivan de las condiciones de trabajo de las trabajadoras y de los
trabajadores.

- Recoger de forma mas especifica en el “Manual de procedimiento de
seleccion del personal” el procedimiento a seguir para la promocion
interna, las posibilidades de ascenso profesional y fidelizacién del talento,
incluidas las buenas practicas que ya se vienen desarrollando desde
MPDL, asi como mejorando las medidas para fomentar los procesos de
seleccién con enfoque de género y antirracista.

- Elaborar un procedimiento especifico para la promocion interna en clave
feminista que contribuya a disminuir la brecha en puestos de decision que
se ha identificado en este diagnéstico.

- Incorporar el enfoque feminista en el Plan de Formacion garantizando la
participacion de las personas trabajadoras en condiciones de equidad, asi
como incorporar un apartado especifico en material de igualdad de género
para seguir profundizando en diversos contenidos: corresponsabilidad,
violencias machistas, acoso sexual y acoso por razdén de sexo,
interseccionalidad, entre otros. De igual forma, se propone que la
participacion sea obligatoria, incluyendo a los puestos de responsabilidad,
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como en el caso del protocolo de acoso para asegurar que toda la plantilla,
y no sélo la mas sensibilizada con la tematica, los cursa.

- Avanzar en la identificacion y atencion de las necesidades de conciliacion
personal, familiar y laboral de la plantilla, asi como informar de las
medidas y derechos disponibles.

- Reuvisar y actualizar el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y por razon de sexo, con participacion de la RLPT, para asegurar
Su correcta implementacién, asi como sus, mecanismos para asegurar la
confidencialidad, la proteccion y la reparacion a la victima.

- Incorporar medidas que fomenten la corresponsabilidad de los
trabajadores varones.

- Ala hora de actualizar la evaluacion de riesgos laborales o establecer un
nuevo plan, garantizar que se incorpora adecuadamente la perspectiva de
género. Entre otras cuestiones se sugiere tener en cuenta de forma
especial a las trabajadoras embarazadas o en lactancia y hacer una
adecuada valoraciébn de los riesgos psicosociales asociados a
determinados puestos de trabajo. Asimismo, seria adecuado que las
revisiones médicas anuales fueran prestadas por proveedores que tengan
incorporada la mirada de género en el abordaje de la salud.

- Facilitar informacion sobre derechos laborales de trabajadoras en
situacién de violencia de género, asi como establecer pautas de apoyo
para las personas trabajadoras que se encuentren en esa situacion

- Generar canales de participacion y dotar de presupuesto para la
implementacion del Plan de Igualdad, seguimiento y evaluacion.

- Mejorar la comunicacion institucional para que toda la plantilla pueda
tener acceso a la misma documentacion oficial de la entidad (protocolos,
planes, medidas de igualdad, etc.) en condiciones de transparencia e
igualdad, por ejemplo, a través de un portal del empleado o similar, y que
la plantilla cuente con canales internos para hacer comentarios o
sugerencias

- Fomentar la presencia de representantes de las personas trabajadoras en
todas las delegaciones para impulsar la adecuada difusion de los
derechos y medidas de la entidad favorables a la igualdad y la
conciliacion, asi como prevenir potenciales situaciones de arbitrariedad o
dificultades asociadas a la negociacion individualizada entre persona
trabajadora y responsable.

- Se requiere avanzar en la regularizacion y formalizacion del teletrabajo a
partir de un analisis riguroso de los diferentes puestos y sus
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potencialidades para realizar el trabajo a distancia, tendiendo a ampliar y
democratizar esta opcion de prestar el servicio de trabajo por ser una
medida valorada por los equipos como muy positiva de cara a la
conciliacion.
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V. Resultados de la auditoria salarial

La normativa en materia de igualdad, el Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, y el Real Decreto 902/2020, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, establece la necesidad de realizar
una auditoria retributiva en aquellas empresas o entidades que realicen un Plan
de Igualdad.

Tal y como establece el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
la auditoria retributiva tiene por objetivo recabar la informacion necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa o entidad cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia
de retribucion.

De igual forma, la auditoria sirve para definir un plan de actuacion que marque
las medidas necesarias para evitar, corregir y prevenir las dificultades existentes
0 que pudieran producirse para garantizar la igualdad retributiva, asegurando asi
la transparencia.

Para la elaboracion de la auditoria retributiva se ha tomado como referencia las
herramientas puestas a disposicién y elaboradas de manera conjunta por el
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, el Ministerio de Trabajo y
Economia Social y por las organizaciones sindicales (CCOO y UGT) y patronales
empresariales (CEOE y CEPYME).

La auditoria retributiva ha consistido en la realizacion Sistema de Valoraciéon de
Puestos de Trabajo y en un diagndstico retributivo:

° Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo

La herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT) es una técnica de
gestiéon de recursos humanos que consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el
puesto en un determinado momento.

El procedimiento de valoracion de puestos de trabajo se ha construido a partir
de una serie de categorias de factores de valoracién, que se han agrupado
conforme a la clasificacion establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

a) Naturaleza de las funciones o tareas
b) Condiciones educativas
c) Condiciones profesionales y de formacion

d) Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el
desempeio

Una vez establecido el Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo y aplicada
la perspectiva de género en los diferentes factores, se han puntuado todos los
puestos de trabajo de la entidad teniendo en cuenta la diferenciacion de sus
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funciones y responsabilidades, de acuerdo con los factores previamente
definidos y abstrayéndose de la persona o personas que actualmente ocupan los
puestos (pues evaluamos el puesto, no a quien lo ocupa).

° Diagnoéstico retributivo:

Para llevar a cabo el diagndstico retributivo se han tomado como referencia los
datos extraidos del registro retributivo durante el periodo de referencia analizado
(de enero a diciembre de 2022). Tal y como establece el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, en sus
articulos 5 y 6: “el registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la
configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado
acceso a la informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamafo,
mediante la elaboracion documentada de los datos promediados y desglosados.”

De esta forma, el registro retributivo debe incluir los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la
plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el
articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

La brecha salarial se ha calculado tanto del salario base como de los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales, segun el sistema de
clasificacion aplicable y los puestos de trabajo de igual valor, es decir, segun las
agrupaciones resultantes de la Valoracion de los Puestos de Trabajo
(ESCALAS). El andlisis retributivo incluye los importes promedios (media
aritmética) y la mediana de lo realmente percibido. Ademas, las brechas se han
calculado segun los importes efectivos y equiparados (anualizando las jornadas
a jornadas completas y equiparando los periodos trabajados a afio completo).

La vigencia de la auditoria retributiva es la misma que la del Plan de Igualdad,
es decir, de 4 afios desde su firma.

Los resultados de la auditoria retributiva son los que se muestran a continuacion,
habiendo calculado las dos modalidades de brecha salarial en la Movimiento por
la Paz:

a) Brecha equiparada

En primer lugar, se muestran los resultados de los importes equiparados, que
son aquellos que se han calculado normalizando todas aquellas jornadas
inferiores al 100% y anualizando todos aquellos contratos inferiores al afo
completo trabajado. Es decir, las retribuciones de todas aquellas personas
trabajadoras que durante el periodo de referencia han trabajado con jornadas
parciales y/o durante un periodo de tiempo inferior a los 12 meses, se han
equiparado para eliminar la posibilidad de que la parcialidad y temporalidad sean
las causas de las diferencias salariales. Por tanto, los importes equiparados
muestran las retribuciones que cobraria la plantilla como si todas las personas
trabajadoras hubieran trabajado con jornadas completas y durante todo el afio.

De esta forma, observamos que no existe brecha salarial en los importes
equiparados totales. En todo caso, la brecha total equiparada es positiva
para las mujeres, cobrando un 1% mas que los trabajadores (en estos casos,
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cuando aparece la brecha negativa indica que la brecha es positiva para las
mujeres).

MEDIA SALARIAL EQUIPARADA EN MPDL

. . Brecha
M (N°) H (N°) Media M (€) MediaH (€) efectiva (%)
337 130 26.819€ 26.562€ -1%

MEDIANA SALARIAL EQUIPARADA EN MPDL

Mediana M Mediana H Brecha
A0 A € € efectiva (%)
337 130 24.368€ 24.204€ 1%

b) Brecha efectiva

En las siguientes tablas se muestran los importes totales efectivos, es decir los
importes correspondientes a las retribuciones realmente satisfechas a cada
persona.

Si tenemos en cuenta estos datos, la brecha salarial de los importes promedios
es del 19% y del 37% en las retribuciones medianas. Esto se debe
principalmente al nidmero de equiparaciones que se han realizado en las
situaciones contractuales por una mayor parcialidad y temporalidad en los
contratos de las trabajadoras mujeres.

MEDIA SALARIAL EFECTIVA EN MPDL

. . Brecha
M (N©°) H (N°) Media M (€) Media H (€) efectiva (%)
337 130 12.899€ 15.920€ 19%

MEDIANA SALARIAL EFECTIVA EN MPDL

Mediana M Mediana H Brecha
Y A0 € € efectiva (%)
337 130 9.543€ 15.076€ 37%
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Tras la realizacion de la auditoria retributiva y a la vista de los datos extraidos,
se observan los siguientes aspectos principales:

Se han identificado brechas superiores al 25%, en concreto del 37% en las
retribuciones medianas efectivas. Tal y como establece el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, si las brechas son superiores al 25%, se debe
realizar una justificacion que explique los motivos por los cuales se producen
dichas brechas. A continuacion, se detallan las principales causas detectadas:

e Complementos salariales:

Los complementos salariales son los principales generadores de las brechas
salariales. En concreto, los complementos de dietas expatriados, personal y
cooperante se concentran significativamente en los trabajadores hombres de la
entidad. También encontramos brechas significativas en los complementos de
responsabilidad, coordinacion, plena dedicacion y experiencia profesional.

Cabe mencionar que los importes de los complementos asociados a los puestos
de cooperacion estan vinculados al coste de vida de los paises de los distintos
territorios, por lo que algunos son mas elevados que otros, lo que también podria
explicar parte de esas diferencias. Este es el caso de Mali, Jordaniay Cuba, que
en 2022 estaban ocupados por hombres.

e Temporalidad y parcialidad:

Las diferencias salariales disminuyen significativamente hasta practicamente
desaparecer al equiparar las jornadas y periodos de tiempo trabajado, ya que la
gran mayoria de jornadas parciales y contratos temporales se concentran en las
mujeres, lo que genera brechas salariales que desaparecen en los importes
equiparados.

e Convenios colectivos:

MPDL se rige por dos convenios colectivos, el Convenio Estatal de Accion e
Intervencion Social (2022-2024), de aplicacion en el 96,4% de la plantilla, y el
Convenio del Sector de Intervencion Social de Bizkaia (2019), para el 3,6%
restante. Las tablas salariales de ambos convenios son distintas, siendo los
importes mayores en el caso del convenio de Bizkaia. Si desagregamos los datos
del registro por sexo y convenio, observamos que el 4,6% de los hombres y el
3,3% de las mujeres tienen el convenio de Bizkaia, lo que también podria explicar
parte de las diferencias salariales totales.

e Segregacion e infrarrepresentacion de mujeres en puestos de mayor
valor:

Los resultados tras la valoracién de puestos muestran que el puesto de mayor
valor y por tanto con mayor puntuacion esta masculinizado, correspondiente con
el nivel de responsabilidad y jerarquico mas alto de la entidad. Por el contrario,
los puestos con menor puntuacion estan feminizados, como el personal de
limpieza y auxiliar administrativo.

Por ello se puede afirmar que se observa una ligera segregacion vertical y
horizontal en la entidad, ya que el cargo directivo de mayor nivel esta
masculinizado y los puestos de categorias inferiores por convenio feminizados
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VI. Ejes de actuacion

El principio de igualdad en MPDL se ordena y articula a lo largo de 13 ejes que
componen el presente Plan de Igualdad:

1 | Proceso de seleccion y contratacion

2 | Clasificacién profesional

3 | Formacion

4| Promocion profesional

5 Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres

6 | Infrarrepresentacion femenina

7 | Retribuciones

g | Elercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

9 | Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

10 | Lenguaje y comunicacién no sexista

11 | Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

12 | Violencia de género

13 | salud laboral desde la perspectiva de género
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VII.

Objetivos del Plan de Igualdad

Objetivo General:

Integrar en MPDL la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre mujeres
y hombres, aplicandola a todos sus ambitos e incorporandola en su modelo de
gestion.

Analizar la situacion de los paises donde tengamos presencia para valorar la
implementacion de medidas de igualdad acordes al contexto y normativas de
cada pais.

Las medidas para la igualdad real y efectiva y no discriminacion de las personas
LGTBIQ+ se adoptaran en el Plan de Diversidad.

Objetivos Especificos:

Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en los procesos de
seleccién y contratacion mediante mecanismos transparentes y objetivos.

Fomentar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
puestos y niveles de la entidad.

Reducir y prevenir la segregacion vertical y horizontal.

Incorporar el principio de igualdad en los procesos de la entidad y
fomentar un entorno inclusivo para personas con discapacidad.

Promover la conciliacién sin sobrecargas de trabajo, garantizando la
temporalidad y parcialidad justa de la jornada.

Clasificacion profesional

Establecer un sistema de clasificacion y valoracion profesional neutro y
libre de sesgos de género para lograr un mayor equilibrio entre categoria
y funciones.

Formacion

Formar y concienciar en igualdad de género y no discriminacion a todo el
equipo.

Incorporar la perspectiva de género en la gestion interna y externa de la
entidad.

Asegurar la igualdad de acceso a la formacion y el desarrollo profesional
continuo.

Integrar la formacion en el horario laboral y establecer sistemas de
compensacion justos.
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Movinrients
pov” la fir

« Mejorar las competencias y sensibilidad del personal en temas de género
y Prevencién de Riesgos Laborales.

Promocion

o Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion
con criterios claros y objetivos.

« Incorporar la perspectiva de género en la evaluacion del desempefio.

« Identificar y eliminar obstaculos en el proceso de promocioén y asegurar la
transparencia y equidad.

Condiciones de trabajo
o Garantizar el derecho a la desconexion digital y la conciliacion efectiva.

o Adaptar las condiciones de trabajo a la Ley de trabajo a distancia y
mejorar las condiciones laborales de la plantilla.

e Promover la igualdad de oportunidades de promocion y asegurar la
equidad en la retribucion y beneficios sociales.

e Apoyar la salud mental y emocional del personal en casos de
intervenciones traumaticas.

Infrarrepresentacion femenina

o Evitar la segregacion vertical y horizontal, asegurando una presencia
equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la entidad.

Retribuciones

o Garantizar la igualdad de oportunidades en la politica salarial mediante
criterios objetivos y neutros.

e Cumplir con la normativa en materia de transparencia e igualdad
retributiva e identificar posibles brechas salariales.

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

e Promover la conciliacién y corresponsabilidad, evitando la perpetuaciéon
de roles de cuidado.

« Establecer un sistema transparente de gestion de permisos y medidas de
conciliacion.

e Evaluar la viabilidad economica de la jornada reducida durante las
vacaciones escolares y asegurar una respuesta rapida a las solicitudes
de adaptacion de jornada.

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo
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Movinrients
pov” la fir

Garantizar la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo mediante
mecanismos adecuados.

Asegurar la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas y promover un entorno laboral seguro y libre de acoso.

Lenguaje y comunicacion no sexista

Promover el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en todas las
comunicaciones.

Aumentar la conciencia y competencia en el uso del lenguaje inclusivo y
desarrollar una guia practica.

Mejorar la comunicacion interna y externa de la entidad y fomentar una
cultura organizacional basada en la igualdad y el respeto.

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional.
Concienciar a la plantilla en materia de igualdad de género y no
discriminacion.

Fomentar la participacion en el Plan de Igualdad y promover la
transparencia y mejora continua en materia de igualdad.

Violencia de género

Proveer apoyo especializado y proteccion a las victimas de violencia de
género.

Facilitar la conciliacion y reubicacion segura en casos de movilidad
geografica por violencia de género.

Promover la sensibilizacion y prevencion de las violencias machistas
mediante campanas.

Salud laboral desde la perspectiva de género

Garantizar la seguridad y la salud laboral de todas las personas
trabajadoras.

Analizar y atender las diferencias de género en la incidencia de accidentes
y patologias laborales.

Promover la igualdad de género en la gestion de la salud y seguridad
laboral y desarrollar estrategias especificas para reducir la siniestralidad
laboral.
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VIll. Medidas de actuacion

EJE 1: Proceso de seleccion y contratacion

MEDIDA: PROCEDIMIENTO DE SELECCION DEL PERSONAL

Revisar y actualizar el procedimiento de seleccion del personal
desde un enfoque de género que incluya medidas para la equidad
en todos los procesos de seleccidon de una manera sistematizada y
formalizada. Este procedimiento se comunicara y explicara a las
personas responsables que participen en los distintos procesos de
seleccion.

1.1

e Garantizar la igualdad de trato vy
oportunidades en los procesos de seleccion y
contrataciébn, a través de mecanismos
transparentes y objetivos, que tengan en
cuenta factores estrictamente relacionados
con las aptitudes y capacidades requeridas
para el puesto ofertado.

Objetivos especificos

e Fomentar una presencia equilibrada de
mujeres y hombres en todos los puestos y
niveles de la entidad.

Area/s o persona/s

e RRHH

responsable/s
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion ) _ _ _

Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de

- - Procedimiento revisado y aprobado (si/no).
seguimiento y evaluacion

_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos
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MEDIDA: FORMACION Y/O EXPERIENCIA EN IGUALDAD EN LAS
OFERTAS DE EMPLEO

1.2. Incluir como requisito a valorar en las ofertas de empleo la
formacion y/o experiencia en igualdad de género.

e Integrar el compromiso por la igualdad en la

Obijetivos especificos T
cultura organizacional.

Area/s o persona/s e RRHH
responsable/s
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
o Baja Medio- Medio-alta Alta
Priorizacion :
baja
Nivel de prioridad X
e % de ofertas de empleo con los requisitos
Indicadores de explicitados.
seguimiento y evaluacion e 95 de ofertas de empleo con los requisitos
explicitados.

_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos
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MEDIDA: PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES

13. En_ cc_mdiciones equivalentes ple idoneidad y competencia, dar
prioridad al acceso de las mujeres a las vacantes de puestos en
las que estén infrarrepresentadas (representatividad femenina
inferior en un 15% a la representacion general femenina de la
Entidad), tanto en vertical como horizontal.

Obijetivos especificos

e Reducir y prevenir la segregacion vertical y
horizontal.

e Incorporar el principio de igualdad en todos los
procesos de la entidad.

Area/s o persona/s
responsable/s

e RRHH

e Responsables area/departamentos

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
o Baja Medio- Medio-alta Alta
Priorizacion :
baja
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y evaluacién

e N° de personas contratadas por sexo, género,
nacionalidad, edad, reconocimiento de
discapacidad y puesto utilizando este criterio.

e Evolucion anual de la distribucion de la
plantilla segun clasificacion profesional, sexo,
género, nacionalidad, edad y reconocimiento
de discapacidad.

Recursos necesarios

e Materiales
e Humanos
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MEDIDA: AUMENTO DE JORNADAS Y TRANSFORMACION A

JORNADAS COMPLETAS

1.4. Priorizar, ante la posibilidad de nuevas contrataciones, Ila
transformacion de las jornadas parciales a jornadas completas o
aumentando el niumero de horas en las jornadas parciales del
equipo técnico, asi como la transformacion de contratos de
duracién determinada a contratos indefinidos. Asi, seguir
apostando por la estabilidad en el empleo y la mejora de las
condiciones de trabajo, siempre que sea posible.

e Evitar la temporalidad y la parcialidad de la
jornada, teniendo en cuenta las diferencias y
Obijetivos especificos desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y
de los trabajadores.

Area/s o persona/s e RRHH
responsable/s
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
o Baja Medio- Medio-alta Alta
Priorizacion :
baja
Nivel de prioridad X

e N° de personas contratadas por sexo género,
nacionalidad, edad, reconocimiento de

_ discapacidad y puesto utilizando este criterio.
Indicadores de . L
seguimiento y evaluacion ® Evolucion anual de la distribucion de la

plantilla segun clasificacion profesional, sexo
género, nacionalidad, edad y reconocimiento
de discapacidad .

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos
e Econdmicos
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MEDIDA: FORMACION AL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS

1.5. Organizar una formacién dirigida a las personas responsables de
los procesos de seleccion y contratacion de personal en materia
de estereotipos y sesgos de género desde una perspectiva

interseccional.

Objetivos
especificos

Incorporar la perspectiva de género en los procesos
de seleccién y contratacion.

Garantizar que los procesos de seleccion vy
contratacion no reproduzcan sesgos de género,
estableciendo mecanismos objetivos.

Area o persona/s RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel prioridad X

Indicadores de
seguimiento y

N° de personas participantes en la formacion,
desagregando por sexo, género, nacionalidad, edad,
reconocimiento de discapacidad puesto, tipo vy
contenido de la formacion.

evaluacion
Nivel de satisfaccion de la formacion
Materiales
Recursos
: Humanos
necesarios
Econdmicos
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1.6.

MEDIDA: MEJORA DEL REGISTRO SISTEMATIZADO DE LOS

PROCESOS DE SELECCION

Mejorar el registro sistematizado de todos los procesos de
seleccion de personal, recogiendo informacion de las siguientes
fases desagregada por sexo, género, edad, nacionalidad vy
reconocimiento de  discapacidad de: ofertas/vacantes,
candidaturas internas y externas preseleccionadas, entrevistas
realizadas y resultado final del proceso, aportando este documento
a la Comisiéon de Seguimiento semestralmente previa a las
reuniones de seguimiento.

Objetivos especificos

e Garantizar que todos los responsables de
seleccion de personal utilicen de manera
uniforme y constante el sistema de registro.

e Evaluar de manera regular los datos
registrados para identificar posibles sesgos de
género y tomar medidas correctivas.

Area/s o persona/s

e RRHH

responsable/s
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X
Priorizacién ) _ _ _

Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e % de procesos de seleccién registrados en el
sistema en relacion al total de procesos de
seleccion realizados.

Indicadores de

seguimiento y evaluacion

e Numero de informes semestrales entregados
a la Comision de Seguimiento.

e Numero de politicas y practicas ajustadas en
base a los datos recogidos.
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_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos

MEDIDA: KIT DE BIENVENIDA Y PLAN DE IGUALDAD

1.7. Incorporar en el Kit de Bienvenida de las nuevas incorporaciones,
toda la documentacion referente al plan de igualdad, sus
protocolos, guias y medidas.

e Garantizar la difusion y conocimiento del plan
de igualdad entre todas las nuevas
incorporaciones.

Objetivos especificos e Promover la cultura de igualdad de género en
la entidad desde el inicio.

e Facilitar el acceso a la informacién y recursos
sobre igualdad de género.

Area/s o persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion

Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e 9% de Kits de Bienvenida que incluyen toda la

_ documentacion del plan de igualdad.
Indicadores de

seguimiento y evaluacién

Numero de nuevas incorporaciones que
confirman haber recibido y comprendido la
documentacion relativa al Plan de Igualdad.

_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos
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MEDIDA: ACCIONES POSITIVAS EN LA CONTRATACION DE

PERSONAS CON DISCAPACIDAD

1.8. Mantener las acciones positivas respecto a la diversidad funcional
e intelectual, ampliando el porcentaje de contratacion de las
personas con discapacidad funcional e intelectual en todos los
Departamentos de la entidad, especialmente de mujeres.

e Fomentar un entorno inclusivo y accesible
para todas las personas con discapacidad.

Objetivos especificos e Garantizar la igualdad de oportunidades y el

desarrollo profesional para las personas con
discapacidad.

Areals o persona/s

RRHH
responsable/s
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacién _ _ _ _
Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
e % de incremento en la contratacion de
personas con discapacidad funcional e
intelectual.
e 9% de mujeres con discapacidad funcional e
intelectual contratadas en comparacion con el
Indicadores de total de contrataciones de personas con
seguimiento y evaluacion discapacidad.

e Distribucion porcentual de personas con
discapacidad funcional e intelectual en todos
los departamentos.

e Numero de medidas de accesibilidad
implementadas en el lugar de trabajo.
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_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos

MEDIDA: AGILIZACION DE LAS CONTRATACIONES PARA SUSTITUIR

BAJAS Y PERMISOS RELACIONADOS CON LA CORRESPONSABILIDAD.

1.9. Agilizar las contrataciones y sustituciones en casos de bajas y
permisos de larga duracion, en especial aquellos que se producen
por necesidades de conciliacion y cuidados.

e Reducir el tiempo de respuesta para
contrataciones y sustituciones en casos de
bajas y permisos de larga duracion.

Objetivos especificos e Promover la conciliacion y el cuidado entre las

personas trabajadoras sin  producirse
sobrecargas de trabajo o impactos negativos
en el desarrollo efectivo de las tareas.

Area/s o persona/s

RRHH

responsable/s
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacién ) _ _ _

Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e Tiempo promedio (en dias) desde la solicitud
de sustitucion hasta la contratacion efectiva de
la persona sustituta.

Indicadores de
seguimiento y evaluacién

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos
e Econdmicos
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EJE 2: Clasificacion profesional

MEDIDA: SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

2.1. Actualizar periédicamente el Sistema de Valoracion de los
Puestos de Trabajo (SVPT). En el caso de que se creen nuevos
puestos, se produzcan cambios sustanciales en las funciones de
trabajo o exista una reorganizacion de las areas/departamentos,
se actualizara la herramienta.

Para ello, se podra crear un grupo de trabajo especifico encargado
de la elaboracion y actualizacion de la herramienta, formado por
representantes de la entidad, por un lado, y de las personas
trabajadoras por otro (Comité de Empresa de los centros donde
tengan representacion).

Con el fin de favorecer la transparencia de todos los procesos, los
resultados de la herramienta seran difundidos entre la plantilla.

e Establecer un sistema de clasificacion y valoracion

Objetivos profesional neutro, libre de sesgos de género, que
especificos permita un mayor equilibrio entre categoria y
funciones.

Departamento/s o e RRHH
persona/s
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo
seguimiento y elaborado y revisado anualmente.

evaluacion

Recursos necesarios e Materiales
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e Humanos

MEDIDA: CATALOGO DE PUESTOS DE TRABAJO

2.2. Elaboracion de un Catalogo de Puestos de Trabajo con fichas de
Descripcion de los Perfiles de Puestos de Trabajo, uniformizando
criterios 'y modelos para todos los centros y sedes vy
garantizando un lenguaje inclusivo, con perspectiva de género.

Dichas fichas incluiran: los principales resultados de la
Valoracion de Puestos de Trabajo, informacion relativa del nivel
jerarquico en la entidad y grupo profesional segun convenio, asi
como el rango salarial y la asignaciobn de complementos
salariales segun las funciones de cada puesto. Se tendra
especial atencién a la equivalencia y coherencia de los puestos
y categorias profesionales con los resultados de la valoracion de
puestos.

Se introducird también la dimensién relacional del equipo y el
trabajo de cuidados, entendido en términos de interrelacién con
otras personas del equipo, habilidades emocionales requeridas
u otras, como una de las competencias a valorar.

Establecer un sistema de clasificacion y valoracion

CUGEIES EHEEEEE profesional neutro, libre de sesgos de género.

Departamento/s o ¢ Direccion

persona/s e RRHH

responsable/s e Responsables de area/departamento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e N° de Fichas de Descripcion de Puestos de
seguimiento y Trabajo actualizadas.

evaluacion

Recursos necesarios e Materiales
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EJE 3: Formacion

MEDIDA: PLAN DE FORMACION CON PERSPECTIVA DE GENERO

3.1.

e Humanos

Incluir en el Plan de Formacion un apartado especifico en materia

de igualdad para seguir profundizando en diversos contenidos:
corresponsabilidad, violencias machistas, acoso sexual y acoso
por razén de sexo, perspectiva interseccionalidad, gestion de
proyecto con perspectiva de género, entre otros. La participacion
en este tipo de formaciones sera obligatoria, con el fin de asegurar

que toda la plantilla esta sensibilizada y cuenta con

las

herramientas técnicas para incorporar la perspectiva de género en
su actividad profesional.

Objetivos
especificos

Formar y concienciar en igualdad de género y no
discriminacion al 100% de todo el equipo, voluntariado
y Junta Directiva.

Obtener herramientas para incorporar la perspectiva
de género en la gestion interna y externa de la entidad.

Area o persona/s ® Direccion

responsable/s e RRHH

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Plan de Formacion actualizado (si/no).

% de personas formadas en igualdad sobre el total de
trabajadores/as, desagregado por sexo, género,
nacionalidad edad y reconocimiento de discapacidad.

Enumeracion de los contenidos abordados.
Nivel de satisfaccion de la formaciéon
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Recursos
necesarios

e Materiales
e Humanos
e Econdmicos

MEDIDA: DIFUSION DEL PERMISO INDIVIDUAL DE FORMACION

3.2.  Difundir e incluir en el Plan de Formacion la posibilidad de hacer
uso del permiso individual de formacion para dar a conocer entre
la plantilla el derecho recogido en el Estatuto de los Trabajadores
y Trabajadoras.

Objetivos

e Fomentar la formacion y desarrollo profesional de toda

especificos la plantilla en la entidad.

Area o persona/s e RRHH

responsable/s

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel prioridad X

Indicadores de
seguimiento y

e Plan de Formacién actualizado y difundido entre toda
la plantilla.

e NC de personas que solicitan y se acogen al permiso
individual de formaciéon, por sexo, género,

evaluacion . : P : )
nacionalidad edad, reconocimiento de discapacidad y
afo.

necesarios e Humanos
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MEDIDA: FORMACION ESPECIFICA AL PERSONAL DIRECTIVO Y

MANDOS INTERMEDIOS EN MATERIA DE IGUALDAD

SRS

Formacion especifica en materia de igualdad, liderazgo feminista

y con enfoque de cuidados para el personal directivo, mandos
intermedios y Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Objetivos
especificos

Fomentar la perspectiva de género en todos los
equipos, areas y niveles de la organizacion.

Apostar por un estilo de liderazgo que promueva la
igualdad en los procesos de toma de decisiones
estratégicas y de gestion de los equipos.

Area o persona/s ® Direccion

responsable/s e RRHH

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y

N° de mandos directivos e intermedios participantes
en la formacion, desagregando por sexo, género,
nacionalidad edad, reconocimiento de discapacidad,

evaluacion puesto, tipo y contenido de la formacion.
e Nivel de satisfaccion de la formacién
e Materiales
Recursos
: e Humanos
necesarios
e Econdmicos
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MEDIDA: RECOPILACION DE DATOS DE FORMACION

3.4. Actualizar y adaptar el sistema de recopilaciéon de datos sobre los
procesos de formacion para facilitar la recogida de informacion
necesaria para elaborar el diagndstico en materia de igualdad
previo al disefio del Plan de Igualdad, teniendo en cuenta los
contenidos minimos que se han de abordar de acuerdo con el RD
901/2020 y RD 902/2020. Se recogeran: niveles formativos,
especificando no solo la formacion universitaria sino también
cursos y postgrados, las formaciones en igualdad, contenidos, n°
de horas, las ayudas concedidas para la formacion externa
(Mésteres, etc.), permiso individual de formacién, permisos para la
concurrencia de examenes o medidas para la adaptacion de la
jornada para la asistencia a cursos de formacion profesional (por
sexo, tipo de contrato, afo, etc.) Estos datos se recogeran por sexo,
edad, reconocimiento de discapacidad, nacionalidad, categoria,
puestos de trabajo, centro de trabajo, horas de formaciéon y
modalidad, asi como por otras variables interseccionales como
situacion familiar (personas dependientes a cargo), esta
informacion se solicitard, sin incluir datos personales de terceras
personas, en cumplimiento de la normativa de proteccion de datos
personales.

Se recogera informacion no soélo de la formacion realizada sino
también de la formacién solicitada.

e Garantizar el cumplimiento del RD 901/2020,
analizando los contenidos minimos a abordar en el
diagndstico previo al disefio del Plan de Igualdad.

e Analizar la participacion de mujeres y hombres en
los procesos de formacion desde una perspectiva
interseccional.

Obijetivos especificos

Area/s o persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel prioridad X
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e Registro de datos sistematizado, segun
indicadores del RD 901/2020.

e N° de personas que participan en formaciones en
materia de género, segun sexo, Qgénero,
nacionalidad, edad, reconocimiento de
discapacidad y afo.

e Listado de contenidos abordados en los cursos en
materia de género.

e N° de personas que solicitan y se acogen a
permisos de formacion, segun sexo género,
nacionalidad edad reconocimiento de discapacidad
y afio.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Materiales
Humanos

MEDIDA: FORMACION SOBRE EL PLAN DE IGUALDAD

3.5. Formaciones periddicas sobre el Plan de Igualdad de MPDL
dirigidas a toda la plantilla, explicando cada una de las fases y el
proceso realizado, asi como las medidas incluidas y los
mecanismos de seguimiento y evaluacion. Esta formacion se
realizara de forma periodica para las nuevas incorporaciones que
se vayan produciendo.

Recursos necesarios

e Asegurar la comprension y el compromiso con
el Plan de Igualdad de MPDL por parte de
Objetivos especificos todas las personas trabajadoras.

e Garantizar la implementacion efectiva y el
cumplimiento del Plan de Igualdad.

Area/s o persona/s

responsable/s e Comisién de Seguimiento
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion

Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
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e % de personas y nuevas incorporaciones que
completan la formacion sobre el Plan de
Igualdad dentro de su primer mes de trabajo.

e NuUmero de sesiones de formacion realizadas
periédicamente.

Indicadores de e Resultados de encuestas de satisfaccion y
seguimiento y evaluacion comprension realizadas al finalizar la
formacion.

e % de personas en plantilla que demuestran un
conocimiento adecuado sobre las fases,
medidas y mecanismos del Plan de Igualdad
en evaluaciones posteriores a la formacion.

e Materiales
. e Humanos
Recursos necesarios
e Economicos (en caso de externalizar la

formacion)

MEDIDA: FORMACION PARA EL PERSONAL DE BAJA O PERMISO

3.6. Informar de la oferta formativa interna a personal en situacion de
incapacidad temporal, baja, licencia por maternidad o paternidad,
lactancia, excedencia con reserva de puesto 0 permiso no
retribuido a través del portal del empleado/a.

e Garantizar el acceso continuo a la formacién
interna para las personas trabajadoras en
situaciones de ausencia prolongada.

Objetivos especificos e Fomentar la igua_tldad de oportunidades en el
desarrollo profesional.

e Mejorar la comunicacién y el acceso a la
informacion sobre formacion interna.

Area/s o persona/s

responsable/s e RRHH

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacién X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X

e % de personas trabajadoras en situacion de
incapacidad temporal, baja, licencia por

Indicadores de maternidad 0 paternidad, lactancia,

seguimiento y evaluacion excedencia con reserva de puesto 0 permiso
no retribuido que acceden al portal del
empleado/a.

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos
e Econdmicos

MEDIDA: HORARIO DE LAS FORMACIONES

3.7. Realizacion de las formaciones vinculadas al puesto de trabajo
dentro del horario laboral, salvo en aquellos casos en los que no
sea posible, en cuyo caso se establecerd un sistema de
compensacion de horas, acumulada por dias o por horas, a
preferencia y eleccién de la persona trabajadora.

e Integrar la formacion en el horario laboral para
facilitar el acceso y participacion de todas las
personas trabajadoras.

e Establecer un sistema de compensacion justo

Objetivos especificos y flexible cuando la formacién no pueda
realizarse en horario laboral.

e Promover el desarrollo profesional continuo y
la satisfaccion laboral.

Area/s o persona/s

responsable/s e RRHH
Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X
Vigencia X X X X X
Priorizacion

Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X

e N°y % de formaciones vinculadas al puesto de
trabajo realizadas en funcién del horario
(dentro o fuera de la jornada laboral).

Indicadores de e N° y % de personas trabajadoras que

seguimiento y evaluacion participan en formaciones vinculadas al puesto
de trabajo realizadas en funcion del horario
(dentro o fuera de la jornada laboral) y
desagregadas por sexo, género, nacionalidad
edad y reconocimiento de discapacidad.

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos
Econdmicos

MEDIDA: FORMACIONES DE RECICLAJE

3.8. Realizar acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se
reincorporen en la entidad al finalizar permisos y/o excedencias de
una duracion superior a los cuatro meses (especialmente cuando
estén relacionadas con necesidades de conciliaciéon y cuidados),
cuando sea necesario.

e Facilitar la reintegracion efectiva de personas
trabajadoras tras permisos y excedencias
prolongadas.

e Promover la igualdad de oportunidades y el
desarrollo profesional continuo.

e Apoyar la conciliacion y las responsabilidades

Objetivos especificos

de cuidado.
Area/s o persona/s
responsable/s e RRHH
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacién ) _ _ _

Baja Medio-baja Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X

e % de personas trabajadoras que se
reincorporan tras permisos 0 excedencias
superiores a cuatro meses que participan en
acciones formativas de reciclaje.

Indicadores de

- . e Numero de acciones formativas de reciclaje
seguimiento y evaluacion

profesional realizadas anualmente.

e % de personas trabajadoras que reportan
sentirse preparadas y actualizadas tras
completar la formacién de reciclaje.

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos

e Econdmicos

MEDIDA: FORMACION EN IGUALDAD DE CONDICIONES Y

OPORTUNIDADES

3.9. Favorecer el acceso y garantizar las mismas oportunidades de
formacion a todas las personas trabajadoras, con independencia
de la categoria profesional, el puesto de trabajo, el tipo jornaday la
modalidad de contrato, con el fin de favorecer el desarrollo
profesional y personal en un itinerario acordado con la entidad,
siempre que las condiciones del puesto y/o proyecto lo permita.

e Asegurar la igualdad de acceso a la formacion
para todas las personas trabajadoras.
e Fomentar un entorno de desarrollo profesional
Objetivos especificos inclusivo y equitativo.
e Mejorar la competencia y satisfaccion de toda
la plantilla.

Area/s o persona/s

responsable/s e RRHH

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacién X

Vigencia X X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X

e 9% de personas trabajadoras que participan en
formaciones, desglosado por categoria,
puesto, jornada, contrato, sexo género,
nacionalidad edad y reconocimiento de
discapacidad,.

e Resultados de encuestas de satisfaccion

Indicadores de sobre la percepcion de igualdad de acceso a

seguimiento y evaluacion la formacion entre personas trabajadoras de
diferentes puestos, jornadas y contratos.

e Numero de guejas o incidencias relacionadas
con la falta de acceso a la formacion.

e Resultados de encuestas de satisfaccion
general sobre las oportunidades de desarrollo
profesional en la entidad.

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos
e Econdmicos

MEDIDA: FORMACION EN PRL CON PERSPECTIVA DE GENERO

3.10. Realizar al menos un curso anual en materia de Prevencion de
Riesgos Laborales con perspectiva de género para los equipos
de PRL y Comité de Seguridad y Salud.

e Incorporar la perspectiva de género en la
formacién sobre Prevencion de Riesgos
Laborales.
Objetivos especificos e Promover la igualdad de género en la
gestion de la seguridad y salud laboral.
e Mejorar las competencias y sensibilidad del
personal en temas de género y PRL.

Area/s o persona/s

responsable/s e RRHH
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
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Vigencia X X X X
Priorizacién _ _ _ _

Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e NUmero de cursos anuales de PRL con
perspectiva de género realizados.

e % de personas del equipo de PRL y del
Comité de Seguridad y Salud que participan
en los cursos anuales.

e % de politicas y procedimientos de PRL que

. - incorporan la perspectiva de género.
Indicadores de seguimiento P PErsp 9

y evaluacion e Resultados de encuestas de satisfaccion y
autoevaluaciones sobre la efectividad del
curso en la mejora de la competencia y
sensibilidad del personal en temas de
género y PRL.

e NuUumero de acciones correctivas
implementadas como resultado de la
formacion con perspectiva de género.

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos
e Econdmicos

MEDIDA: COLABORACION CON EMPRESAS FORMADORAS EXTERNAS

CON COMPROMISO EN IGUALDAD DE GENERO

311, Establecer como criterio prioritario en la seleccién de empresas
formadoras externas que estas no tengan sesgos de géneroy que
demuestren un compromiso claro con la igualdad de género en
sus practicas y contenidos formativos. Se requerira que las
empresas formadoras presenten politicas de igualdad y
evidencias de su implementacion efectiva, asegurando que los
programas de formacion promovidos sean inclusivos y libres de
discriminacion de género.

e Garantizar la igualdad de género en los
Objetivos especificos programas de formacion proporcionados por
empresas externas.
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e Promover la igualdad de oportunidades y la
diversidad en la formacion.

e Evaluar y mejorar continuamente las
practicas formativas externas.

Areals o persona/s

responsable/s e RRHH

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Ao de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e % de empresas formadoras externas
seleccionadas que cumplen con los criterios
de igualdad de género.

e Numero de empresas formadoras que
presentan politicas de igualdad y evidencias

. . de su implementacion.
Indicadores de seguimiento

y evaluacion e % de programas de formacion externos que
incluyen contenidos sobre igualdad de
género.

e % de personas trabajadoras que perciben
los programas de formacion como inclusivos
y libres de sesgos de género (basado en
encuestas de satisfaccion).

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos
e Econdmicos
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EJE 4: Promocion profesional

MEDIDA: PROCEDIMIENTO DE PROMOCION INTERNA

4.1. Elaborar un procedimiento de promocion interna en clave feminista
y en base a criterios objetivos, claros y transparentes que
contribuya a disminuir las brechas en los puestos de decision y
que garanticen la igualdad de trato y oportunidades.

e Establecer mecanismos y procedimientos sobre la

politica de gestion del personal en base a criterios

. claros, objetivos y transparentes, garantizando la

Objetivos igualdad de oportunidades en los procesos de
especificos seleccion entre hombres y mujeres.

e Atraer y fidelizar el talento, garantizando la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres.

Departamento/s o e Direccion

persona/s e Comision de Seguimiento

responsable/s e RRHH

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
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Indicadores de e Procedimiento elaborado y aprobado (si/no).
seguimiento y e Procedimiento difundido (canales de difusion
evaluacion empleados).

Reclrsos e Materiales

necesarios e Humanos

MEDIDA: PRIORIZAR LA PROMOCION INTERNA

4.2. Seguir priorizando, ante la posibilidad de nuevas vacantes, la
promocién del equipo profesional contratado, asi como de las
personas que hayan realizado practicas en la entidad. Se realizara
la comunicacion interna de las vacantes con una antelaciéon previa
a la difusion externa. Para ello se estableceran canales de
comunicacion a través de los cuales poder hacer llegar las ofertas
de empleo/vacantes a todo el personal, incluyendo a personas en
situacion de incapacidad temporal, permiso por nacimiento,
lactancia, excedencia con reserva de puesto O permiso no
retribuido, asi como al personal en practicas y personas socias.

e Establecer mecanismos y procedimientos sobre la

politica de gestidén del personal en base a criterios

o claros, objetivos y transparentes, garantizando la

Objetivos igualdad de oportunidades en los procesos de
especificos seleccién entre hombres y mujeres.

e Atraer y fidelizar el talento, garantizando la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres.

Departamento/s o e Direccion
persona/s e RRHH

responsable/s e Responsables de area/departamento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacion X
Vigencia X X X X X
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Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad X

e % de procesos de seleccion en los que se ha dado
prioridad a personas contratadas.

e % de procesos de seleccion en los que se ha dado
prioridad a personas en practicas.

Indicadores de e N° de promociones, desagregado segln sexo,
segwmlglntoy género, nacionalidad edad y reconocimiento de
evaluacion discapacidad en los que se ha aplicado este criterio.

e Distribucion porcentual de la plantilla segun sexo,
género, nacionalidad, edad, reconocimiento de
discapacidad, nivel jerarquico, departamento Yy
categoria profesional.

Recursos e Materiales
necesarios e Humanos

MEDIDA: EVALUACION DEL DESEMPENO

4.3. Impulsar un sistema de evaluacion del desempefio, redactando y
aprobando unas pautas objetivas y transparentes, de acuerdo con
factores para tener en cuenta de cada puesto de trabajo, desde
una perspectiva de género y adoptando metodologias que
permitan realizar una evaluacion integral (equipo de
profesionales, Junta Directiva, etc.)

Objetivos e Incorporar la perspectiva de género en los procesos

especificos de evaluaciéon del desempefio, teniendo en cuenta
criterios objetivos y transparentes, que no
reproduzcan sesgos inconscientes de género y
teniendo en cuenta la dimension de los cuidados.

e Propiciar que las responsabilidades familiares no
condicionen el desarrollo y promocién profesional de
la persona trabajadora.

Departamento/s o e Direccion

persona/s
responsable/s e RRHH
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
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Afio de X

implantacion

Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Procedimiento aprobado por parte de la Comision de
seguimiento y Seguimiento del Plan de Igualdad

evaluacion

e Seguimiento de la incorporacion de las pautas o
procedimiento en la evaluacion del desempefio:
herramientas utilizadas y valoracion cualitativa del
nuevo sistema.

Recursos e Materiales

necesarios e Humanos

MEDIDA: REGISTRO DE LAS PROMOCIONES

a4 Re_alizar un registro de las pro_mociones que permita conocer Si
existen obstaculos de algun tipo en el proceso de promocion,
aportando este documento a la Comisiéon de Seguimiento
semestralmente previa a las reuniones de seguimiento.
e Identificar y eliminar obstaculos en el proceso
de promocion.
e Garantizar la transparencia y equidad en las
Objetivos especificos promociones.
e Facilitar la toma de decisiones informadas
por la Comisién de Seguimiento.

Area/s o persona/s

responsable/s e RRHH
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion i0- i0-

Baja Medio Medio Alta

baja alta
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Nivel de prioridad

»

Movinients
pOY” la ez

X

Indicadores de
seguimiento y evaluacion

% de promociones registradas en el sistema
de manera completa y precisa.

Numero de registros actualizados
semestralmente.

% de promociones desagregadas por sexo,
género, nacionalidad, edad, reconocimiento
de discapacidad, antigiedad, tipo de
contrato, y otros factores relevantes.

Numero de obstaculos o sesgos identificados
en el proceso de promocion.

% de personas trabajadoras que consideran
el proceso de promocién como transparente
y justo (basado en encuestas de
satisfaccion).

Numero de informes semestrales entregados
a la Comision de Seguimiento.

Numero de recomendaciones de la Comision
de Seguimiento implementadas para mejorar
el proceso de promocion.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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EJE 5: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres

MEDIDA: PLAN DE DESCONEXION DIGITAL

5.1. Elaborar un plan de desconexioén digital en cumplimiento con la
normativa (Ley Organica 3/2018 de Proteccion de Datos vy
Garantia de los Derechos Digitales). Dicho plan incluira:

- Pautas a seguir en las reuniones y otros espacios de toma de
decisiones que favorezcan la gestion efectiva del tiempo y
faciliten la conciliacion (establecer una duraciébn maxima,
buscar horarios compatibles, redactar un orden del dia,
convocar con antelacion, aplicacion de metodologias
telematicas para evitar viajes y desplazamientos, etc.).

- Mecanismos que limiten las comunicaciones vy
coordinaciones fuera del horario habitual y a través de
dispositivos moviles personales.

Garantizar el derecho a la desconexion digital de
todas las personas trabajadoras y dar
cumplimiento a la normativa actual, que
favorezca la gestion efectiva del tiempo y facilite
la conciliacion.

Area/s o persona/s e RRHH
responsable/s

Objetivos especificos

e Comision de Seguimiento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Ao de implantacion X
Vigencia X X X X X
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Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Plan de desconexion digital elaborado y difundido
seguimiento y entre toda la plantilla (si/no).

evaluacion

e Porcentaje de cumplimiento del plan de
desconexion digital, desagregado por sexo,
género, nacionalidad edad y reconocimiento de
discapacidad.

Recursos necesarios Materiales

e Humanos

MEDIDA: PROTOCOLO DE TELETRABAJO

5.2. Desarrollar un plan o protocolo formal que recoja las
condiciones del teletrabajo y de la aplicaciéon de metodologias
mixtas, estableciendo objetivos, canales de comunicacion,
pautas para la persona que desarrolle esta metodologia de
trabajo, herramientas de control, recursos materiales
necesarios, seguridad y PRL, supervision, consejos, etc.
adaptandose a la normativa vigente. Este protocolo incorporara
el enfoque de género de manera transversal, teniendo en cuenta
el impacto diferencial de género en el teletrabajo (cargas de
cuidado, carga mental, condiciones de trabajo, distribucion de
tareas, etc.)

Obijetivos especificos e Adaptacion a la Ley 10/2021, de 9 de julio, de
trabajo a distancia.

e Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
de distribucién de la jornada que favorezcan la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Garantizar la desconexion digital.

e Mejorar las condiciones laborales de la plantilla.
e Favorecer la atraccion y fidelizacion del talento.

Areals o persona/s e Direccion
responsable/s e RRHH

e Comision de Seguimiento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
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Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Protocolo de teletrabajo redactado y aprobado.
seguimiento y e Difusion del protocolo al 100% de la plantilla.
evaluacion

e N° de personas trabajadoras con metodologia de
teletrabajo, segun sexo, género, nacionalidad
edad, reconocimiento de discapacidad y afio.

e Resultados de la evaluacion de la implementacion
del teletrabajo.

Recursos necesarios Materiales

e Humanos

MEDIDA: EVALUACION DEL TELETRABAJO

5.3. Disefiar una evaluacion bianual de la implantacion del trabajo a
distancia y modalidades mixtas, permitiendo a toda la plantilla
identificar las necesidades detectadas y propuestas de mejora
en relaciéon con: canales de comunicaciéon, pautas para el
desarrollo del teletrabajo, herramientas de control, recursos
materiales, seguridad y PRL, trabajo en equipo y aislamiento,
conciliacion y corresponsabilidad.

Objetivos especificos e Adaptacion a la Ley 10/2021, de 9 de julio, de
trabajo a distancia.

e Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
de distribucién de la jornada que favorezcan la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Garantizar la desconexion digital.

Areals o persona/s e Direccion
responsable/s e RRHH

e Comision de Seguimiento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028

Afo de implantacion X
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Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Evaluacion disefiada (si/no)

seguimiento y

evaluacion

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos

MEDIDA: PROCEDIMIENTO DE HORAS EXTRA

5.4. Establecer un procedimiento sobre la realizacion de horas
extraordinarias que incluya: solicitudes de realizacion de horas
extraordinarias, solicitudes de compensacion, registro, plazos,
etc. Dicho procedimiento sera difundido de forma periddica entre
todo el equipo que forma parte de la entidad y en el momento de
nuevas incorporaciones. Este procedimiento tendra que servir
para evaluar el impacto que tiene en la plantilla la realizacion de
horas extra en el ambito de bajas y ceses.

Objetivos especificos e Facilitar la eficiencia de los equipos de trabajo, asi
como la organizacion interna.
e Identificar y atender necesidades de conciliacion
personal, familiar y laboral de la plantilla, asi como
informar de las medidas y derechos disponibles.

Area/s o persona/s e Direccion
responsable/s e RRHH

e Comision de Seguimiento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Ao de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X

Indicadores de e Procedimiento creado.
seguimiento y

g e NC de solicitudes de realizacion y compensacion
evaluacion

de horas extras/complementarias desagregadas
por puesto, sexo, género, nacionalidad edad y
reconocimiento de discapacidad .

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos

MEDIDA: HERRAMIENTAS DE INFORMACION DE SALIDA

5.5. Desarrollar herramientas para recoger informacion de salida a
las personas que cesan en la entidad y realizar un analisis
desagregado por sexo, g@género, nacionalidad edad vy
reconocimiento de discapacidad, (junto con otras variables
como el puesto, categoria, area/departamento, centro de trabajo,
realizacion de horas extra) a partir de los resultados de estas
prestando mayor atencion a los ceses voluntarios y aplicando la
perspectiva de género.

Objetivos especificos e Evitar la rotacion de la plantilla.

Identificar las causas de la rotacion del personal.

Area/s o persona/s e RRHH
responsable/s

Responsables de area/departamento

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
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Indicadores de e N°de entrevistas de salida realizadas, segun sexo,
seguimiento y género, nacionalidad, edad y reconocimiento de
evaluacion discapacidad,

e N° de ceses voluntarios, segun sexo, género,
nacionalidad, edad, reconocimiento de
discapacidad puesto, realizacibn de horas
extraordinarias y otras variables a tener en cuenta.

e Informe anual de resultados, desagregando la
informacion segun sexo, género, nacionalidad
edad y reconocimiento de discapacidad .

e Enumeracion de propuestas de actuacion en el
caso de detectarse aspectos a mejorar a partir de
los resultados de las entrevistas.

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos

MEDIDA: ESTUDIOS CARGA DE TRABAJO

5.6. Realizar un estudio de las cargas de trabajo por puesto, con
especial atencion a jornadas parciales, con el fin de organizar el
trabajo de acuerdo con las jornadas establecidas, teniendo en
cuenta las tareas interdepartamentales (designacion extensa del
puesto). Se perseguira:.

- Identificar puestos con sobrecarga y con mayor
solicitud/realizaciéon de horas extra, teniendo en cuenta
cargas objetivas y factores de adaptacion al puesto.

- Incorporar medidas para adaptar la carga de trabajo.

- Valorar el impacto de las medidas en el clima laboral y en el
estudio de las necesidades de conciliacion.

- Incorporar mecanismos y pautas en la distribucion de las
cargas para evitar la sobrecarga ante reduccion de jornada:
focalizacion del trabajo, priorizaciéon de tareas, contratos de
sustitucion o interinidad, etc.

Objetivos especificos e Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
de distribucion de la jornada que favorezcan la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
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Areals o persona/s e RRHH

responsable/s e Responsables de area/departamento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e NC°y enumeracion de puestos donde se identifique
seguimiento y una sobrecarga.

evaluacion

e Listado de medidas propuestas e implementadas.

e Valoracion cualitativa de la evolucion de la
percepcion de las personas de la carga laboral.

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos

MEDIDA: RECOPILACION DE DATOS MOVILIDAD

GEOGRAFICA/FUNCIONAL

5.7. Recoger de forma detallada las situaciones de movilidad
geografica y funcional, segun sexo, género, nacionalidad, edad,
reconocimiento de discapacidad y tipo de contrato, entre otras
variables. De esta forma se podra realizar un analisis mas
exhaustivo de las situaciones de movilidad geogréafica y
funcional desde un enfoque de género y establecer pautas
objetivas sobre los puestos que pueden tener movilidad
geografica.

e Garantizar el cumplimiento del RD 901/2020,
analizando los contenidos minimos a abordar en el
Objetivos especificos diagndstico previo al disefio del Plan de Igualdad.
e Analizar los cambios en las condiciones de trabajo
con enfoque de género.

Area/s o persona/s e RRHH
responsable/s
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Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta

Nivel prioridad

e Registro de datos sistematizado, segun
indicadores del RD 901/2020.

e N° personas con movilidad geografica y funcional,
segun sexo, (@énero, nacionalidad, edad,

Indicadores de reconocimiento de  discapacidad, puesto,
seguimiento y area/departamento.
evaluacién e N° personas que solicitan movilidad geografica y

funcional, segun sexo, género, nacionalidad, edad,
reconocimiento  de  discapacidad puesto,
area/departamento y respuesta por parte de la
entidad.

_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos

MEDIDA: CUIDADO DE EQUIPOS

5.8. Establecer una estrategia general de cuidado de equipos.

e Promover desde lo institucional la cultura del
cuidado y la importancia del bienestar, incorporar
los cuidados a los valores y a la politica de la

o i organizacion.
Objetivos especificos ) ) _
e Garantizar la igualdad de oportunidades y de

cuidados de equipos de toda la plantilla,
independientemente del centro de trabajo.

e Difundir la estrategia de cuidado de equipos
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e Velar por que se cumplan las pautas de cuidado de
los equipos.

Areals o persona/s e RRHH

responsable/s e Comisidn seguimiento

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta

Nivel prioridad

e Estrategia general de cuidado de equipos creada y
difundida (si/no).

e Mecanismos de difusion.
N° de acciones anuales promovidas por la entidad
para encuentro, dialogo, reflexion, distension y
cuidado de los equipos.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos

MEDIDA: IGUALDAD DE CONDICIONES CON INDEPENDENCIA DEL

TIPO DE CONTRATO

Mantener y asegurar las mismas oportunidades de promocion,
conciliacion, retribucion y beneficios sociales, en contratos a
tiempo parcial y a tiempo completo.

e Garantizar la igualdad de oportunidades de
promocion para todas las personas
trabajadoras:

e Promover la conciliacion de la vida laboral y
personal.

e Asegurar la equidad en la retribucion y los
beneficios sociales.

Objetivos especificos
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Areals o persona/s

responsable/s e RRHH
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Ao de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion _ Medio- Medio-

EEl baja alta AL
Nivel de prioridad X

e % de promociones otorgadas a personas con
contratos a tiempo parcial en comparacion
con personas con contratos a tiempo
completo.

e Numero de quejas o denuncias relacionadas
con discriminacion en las promociones
basada en el tipo de contrato.

e 9% de personas con contratos a tiempo parcial
y a tiempo completo que acceden a politicas
de conciliacién (como permisos, licencias y
horarios flexibles).

Indicadores de . e Resultados de encuestas de satisfaccion

seguimiento y evaluacion sobre la efectividad y accesibilidad de las
politicas de conciliacién, desglosados por
tipo de contrato.

e Comparaciéon de la retribucibn media y
beneficios sociales entre personas con
contratos a tiempo parcial y a tiempo
completo.

e % de personas trabajadoras con contratos a
tiempo parcial y a tiempo completo que
consideran justa su retribucion y beneficios
sociales (basado en encuestas de
satisfaccion).

_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos
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MEDIDA: DIA DE DESCANO TRAS INTERVENCIONES TRAUMATICAS

51 Concesion de un dia de descanso en casos de intervenciones
traumaticas (suicidio, fallecimientos y/o agresiones de personas
beneficiarias), durante la jornada laboral.

e Apoyar la salud mental y emocional del
personal en casos de intervenciones
traumaticas.

Objetivos especificos e Fomentar un entorno laboral saludable y

seguro.

e Mejorar la satisfaccion del personal.

Areals o persona/s

responsable/s e RRHH
Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion ) Medio- Medio-

Baja baja alta g
Nivel de prioridad X

e NuUumero de dias de descanso concedidos
a las personas trabajadoras tras
intervenciones traumaticas.

e % de solicitudes de dias de descanso por
intervenciones traumaticas que son

aprobadas.
e Numero de casos de intervenciones
Indicadores de trauméticas que resultan en ausencias
seguimiento y evaluacion prolongadas (méas alld del dia de

descanso concedido).

e indice de permanencia del personal en
areas y roles propensos a intervenciones
traumaticas.

e Resultados de encuestas de satisfaccion
laboral y percepcion del apoyo recibido en
situaciones traumaticas.

Recursos necesarios e Materiales
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e Humanos

EJE 6: Infrarrepresentacion femenina

6.1. Incremento de los niveles de representatividad femenina, en
cargos de responsabilidad y en el resto de puestos de trabajo
con representatividad femenina inferior en 15 puntos
porcentuales en relacion al porcentaje de representacion general
femenina de la Entidad.

e Evitar la segregacion vertical y horizontal en todos
los niveles de la entidad, particularmente en

Objetivos espacios de liderazgo y toma de decisiones

especificos teniendo como objetivo una presencia equilibrada
de hombres y mujeres (entre el 40-60% de ambos
grupos).
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Departamento/s o e Junta Directiva
persona/s
responsable/s

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

. e NC°y % de mujeres y hombres que participan en
Indicadores de cada 6rgano, segun afo.
seguimiento y _ o
evaluacion e N°vy % de mujeres y hombres que participan en

actos de representacion, segun afio.

Recursos e Materiales
necesarios e Humanos

EJE 7: Retribuciones

MEDIDA: REGISTRO Y ANALISIS RETRIBUTIVO ANUAL

7.1. Actualizar anualmente el registro retributivo junto con la
elaboraciéon de un informe anual que recoja los principales
resultados y permita llevar un seguimiento de las posibles brechas
salariales, segun sexo, tipo de retribucion, clasificacion
profesional y puestos de igual valor. El andlisis incluira también la
comparativa de los datos retributivos desagregados por otras
variables como la edad, la diversidad funcional y la nacionalidad.

e Garantizar el principio de igualdad en la politica
salarial, estudiando y, en caso de ser necesario,
Objetivos estableciendo medidas correctoras en la asignacion
especificos de complementos salariales, extrasalariales,
incentivos, beneficios sociales, etc., a través de

criterios objetivos y neutros.
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Cumplir con la normativa en materia de
transparencia e igualdad retributiva: RD 902/2020.

Identificar las causas de las posibles brechas.

Identificar posibles brechas salariales que puedan
producirse desde que se realizo la auditoria salarial
hasta el fin de periodo de vigencia de este plan.

Departamento/s o Direccion

persona/s RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Registro Retributivo anual.
Informe retributivo anual.

Evolucién y comparativa de la brecha salarial de
MPDL entre mujeres y hombres, segun afio.

Recursos
necesarios

Materiales
Humanos
Econdémicos

MEDIDA: DISENO DE POLITICA RETRIBUTIVA

7.2. Disefar una politica retributiva comun a toda la entidad en base a
criterios objetivos, neutros y transparentes, para garantizar el
principio de igualdad y transparencia retributiva. Dicha politica
incluira los criterios a seguir para la asignacion de las retribuciones
y los distintos complementos salariales, asi como el sistema de
clasificacion profesional aplicable en MPDL y los convenios
colectivos de referencia.

Objetivos
especificos

e Garantizar el cumplimiento de los principios de

igualdad de oportunidades en la politica salarial,
estudiando y estableciendo medidas correctoras en
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la asignacion de complementos salariales,
extrasalariales, incentivos, beneficios sociales, etc.,
a través de criterios objetivos y neutros.

Garantizar el principio de igualdad y transparencia
retributiva.

Incorporar la perspectiva de género en la politica
retributiva y gestion del personal de la entidad.

Departamento/s o Direccion

persona/s RRHH

responsable/s

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y

Documento de politica retributiva disefiada (si/no).

evaluacion
Materiales
Recursos
: Humanos
necesarios
Econdémicos

MEDIDA: FORMACION SOBRE REGISTRO RETRIBUTIVO

7.3. Formar a las personas del area de RRHH en igualdad retributiva y
elaboracién del registro retributivo segun el RD 902/2020.

Objetivos
especificos

e Garantizar el cumplimiento de los principios de

igualdad de oportunidades en la politica salarial,
estudiando y estableciendo medidas correctoras en
la asignacion de complementos salariales,
extrasalariales, incentivos, beneficios sociales, etc.,
a través de criterios objetivos y neutros.

Garantizar el principio de igualdad y transparencia
retributiva.
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e Incorporar la perspectiva de género en la politica
retributiva y gestion del personal de la entidad.

Departamento/s o e RRHH
persona/s
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de e N° de personas participantes (desagregadas por
seguimiento y Sexo).

evaluacion

e Materiales
Recursos
: e Humanos
necesarios

e Econdmicos

EJE 8: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

MEDIDA: EVALUACION NECESIDADES DE CONCILIACION

8.1. Realizar un diagndéstico de necesidades de conciliacion,
recogiendo propuestas de nuevas medidas y estudiando su
implantacion. Se desarrollar4d una evaluacion de las medidas
disponibles a través de una encuesta en el equipo.

e Promocionar las medidas de conciliacion en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras
sobre la misma, adaptandose a las necesidades

Objetivos especificos de la plantilla.

e Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
de distribucion de la jornada que favorezcan la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
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Departamento/s o e Direccion
persona/s e RRHH

responsable/s e Comision de Seguimiento

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e NC de personas que participan en el diagndstico y
% sobre el total de la plantilla, desagregado por
sexo género, nacionalidad, edad y reconocimiento
de discapacidad.

e Resultados de la encuesta, desagregados por
sexo, género, nacionalidad, edad y reconocimiento
de discapacidad.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion
e Acta de conclusiones y propuestas recogidas y
aprobadas redactada tras las reuniones.

e NC°ytipo de propuestas que se acuerdan implantar.
e Valoracion cualitativa de las medidas adoptadas.

_ e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos

MEDIDA: GUIA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

8.2. Elaborar, aprobar y difundir una Guia de Conciliacion vy
Corresponsabilidad en MPDL en la que se recojan los derechos
de conciliacion disponibles en la entidad: por normativa, por
convenio colectivo y mejoras de la entidad. Este documento sera
actualizado a medida que haya avances tanto internos como
externos a la entidad (novedades legislativas) y sera difundido
por toda la entidad y ante nuevas incorporaciones.

Objetivos especificos ® Promocionar las medidas de conciliacion en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras
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sobre la misma, adaptandose a las necesidades
de la plantilla.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

e RRHH

e Comision de Seguimiento

Temporizacion

2024 2025 2026 2027 2028

Ao de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e Documento elaborado.
e Difusion del documento al 100% de la plantilla.

Recursos necesarios

e Materiales
e Humanos

MEDIDA: CAMPANAS CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

8.3. Desarrollo de campafas dirigidas a la plantilla y al equipo de
voluntariado sobre conciliacion y corresponsabilidad. Estas
campafas podran consistir en la elaboracion de infografias de
las medidas de conciliaciéon disponibles, masculinidades
igualitarias, y las ventajas de la corresponsabilidad para una
sociedad mas justa e igualitaria.

Obijetivos especificos

e Promover la corresponsabilidad y evitar la
perpetuacion de roles en el trabajo de cuidados y
domestico.

e Promocionar las medidas de conciliacion en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras
sobre la misma, adaptandose a las necesidades
de la plantilla.
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Departamento/s o e RRHH

persona/s o o

responsable/s e Comision de Seguimiento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e N° de campaifias realizas por afio y contenido.
SSPUITERD 3 e Canales utilizados.

evaluacion

Materiales

Recursos necesarios
e Humanos

MEDIDA: RECOGIDA DE DATOS DE SITUACION FAMILIAR

8.4. Recopilaciéon de datos de todas las personas en plantilla referente
al cuidado de menores y personas dependientes, familias
monomarentales/monoparentales, etc., para adaptar y facilitar
medidas de conciliacion a la plantilla segun sus necesidades. Esta
informacion se solicitard a la incorporacion de la persona
trabajadora a la entidad por RRHH y si hay modificaciones
posteriores sera obligacion de la persona trabajadora comunicarlo.

Identificar las necesidades de conciliacién del
personal.
e Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal.
e Promover una cultura organizacional que valore y
apoye la conciliacion.

Objetivos especificos
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Departamento/s o

persona/s e RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Ao de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

% de personas trabajadoras que proporcionan
informacion sobre sus responsabilidades de cuidado
al momento de su incorporacion.

% de personas trabajadoras que actualizan su
informacion de cuidado cuando se producen
cambios.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos

MEDIDA: REGISTRO PERMISOS DE CONCILIACION

8.5.

Creacion de un registro sistematizado de todos los permisos que

incluya solicitudes, concesiones y denegaciones de permisos y

medidas de conciliacion,

desagregados por sexo, geénero,

nacionalidad, edad, reconocimiento de discapacidad categoria,
puesto de trabajo y centro.

Objetivos especificos

Establecer un sistema transparente y accesible de
gestion de permisos y medidas de conciliacion.
Identificar y analizar posibles desigualdades en la
concesion de permisos.

Mejorar la toma de decisiones y la planificacion de
medidas de conciliacion.
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Departamento/s o

persona/s e RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Ao de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

% de permisos y medidas de conciliacion registrados
de manera completa y precisa.

Frecuencia de actualizacion del registro (mensual,
trimestral, etc.).

% de solicitudes de permisos concedidas vy
denegadas, desagregadas por sexo, género,
nacionalidad, edad, reconocimiento de discapacidad
categoria, puesto de trabajo y centro.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos

MEDIDA: ESTUDIO DEL IMPACTO JORNADA REDUCIDA

8.6. Estudiar el impacto econdmico de aplicar la jornada reducida en
periodos de vacaciones escolares (navidad, semana santa, etc.)
teniendo en cuenta las limitaciones impuestas por los financiadores
en cuestiéon de horas de trabajo realizadas. Si tras el estudio
realizado es viable la aplicaciéon de la jornada reducida en este
periodo se adoptaran las medidas para su implementacion.

Mientras se realiza el estudio del impacto de la jornada reducida se
favorecerd la jornada intensiva en los periodos vacacionales
escolares (navidad, semana santa, 1-15 junio y 16-30 septiembre)
siempre que el puesto de trabajo o programa lo permita.
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Objetivos especificos

Evaluar la viabilidad econdmica de implementar la
jornada reducida durante las vacaciones escolares.
Promover la conciliacion de la vida laboral y familiar
durante los periodos de vacaciones escolares.

Departamento/s o

persona/s e RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Costos directos asociados con la implementacion de
la jornada reducida (salarios, horas extra
necesarias).

Costos indirectos, como impacto en la productividad
y eficiencia operativa.

Cambio en los niveles de productividad durante los
periodos de jornada reducida comparado con
periodos regulares.

Cambio en los niveles de productividad durante los
periodos de jornada intensiva comparado con
periodos regulares.

% de puestos que permiten la jornada intensiva
segun las necesidades del servicio.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: PLAZO CONTESTACION SOLICITUD ADAPTACION JORNADA

8.7.

Establecimiento de un periodo maximo de 15 dias naturales para la

contestacion de solicitudes de adaptaciéon de jornada.

Objetivos especificos

Asegurar una respuesta rapida y eficiente a las
solicitudes de adaptacion de jornada.

Mejorar la conciliacién de la vida laboral y personal
del personal.

Departamento/s o

persona/s e RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e % de solicitudes de adaptacion de jornada

seguimiento y
evaluacién

respondidas dentro del periodo de 15 dias naturales.
Tiempo promedio de respuesta a las solicitudes de
adaptacion de jornada.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: FLEXIBILIZACION DE LA JORNADA POR CONCILIACION

8.8. Favorecer la flexibilizacion de jornada por motivo de conciliacion,
siempre que el puesto de trabajo o programa lo permita, estudiando
posibles alternativas. En caso de larga estancia hospitalaria de
familiares de primer grado, se favorecera una flexibilidad horaria
total, de acuerdo con la organizacion.

Objetivos especificos

Promover la conciliacion de la vida laboral y personal.
Aumentar la satisfaccion y el bienestar del personal.

Mejorar la  productividad y la eficiencia
organizacional.
Departamento/s o
personal/s RRHH
responsable/s
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

% de solicitudes de flexibilizacion de jornada por
motivos de conciliacion que son aprobadas.

Numero de alternativas de flexibilizacion propuestas
y adoptadas, desglosadas por puesto de trabajo y
programa.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: ACCESO Y AUMENTO DEL TELETRABAJO

8.9.

Facilitar el acceso al teletrabajo y trabajo a distancia a todos los

puestos en los que las necesidades del servicio no lo impidan para
conciliar con menores y también ascendientes que convivan o no

en el mismo domicilio, asi como

facilitar el incremento del

teletrabajo en periodos vacacionales escolares, atendiendo al
documento que regula el teletrabajo en la entidad.

Objetivos especificos

Promover la conciliacion de la vida laboral y personal
mediante el teletrabajo.
Aumentar la satisfaccion y el bienestar del personal.

e Mejorar la productividad y la eficiencia
organizacional.

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

% de puestos que permiten el teletrabajo segun las
necesidades del servicio.

% de solicitudes de teletrabajo aprobadas vy
denegadas, desglosadas por motivo (conciliacion
con menores, ascendientes, periodos vacacionales
escolares).

Resultados de encuestas de satisfaccion del
personal respecto a las opciones de teletrabajo.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: PERMISOS POR ACOMPANAMIENTOS MEDICOS

8.10. Un permiso por el tiempo indispensable para acompafiamientos
médicos de menores hasta 14 afios para especialistas y pediatria
general incluyendo vacunaciones, hasta los 18 afos para
especialista y hasta los 21 afios en caso de enfermedad grave.

Objetivos especificos

Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal
en casos de acompafamiento médico.

Promover la salud y el bienestar de los menores y
jovenes a cargo del personal.

Aumentar la satisfaccion y el compromiso del
personal.

Departamento/s o

persona/s RRHH

responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

% de personas trabajadoras que utilizan el permiso
para acompafiamientos médicos de menores y
jovenes.

Numero de permisos solicitados y concedidos,
desglosados por edad del menor y tipo de visita
médica (especialistas, pediatria general,
vacunaciones).

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: AUMENTO DE LOS PERMISOS REMUNERADOS POR

ENFERMEDAD DE FAMILIARES (familias
monomarentales/monoparental/custodia exclusiva)

8.11. Aumentar al

50% los permisos remunerados en caso de

hospitalizaciéon, operacion o necesidad de reposo domiciliario en
caso de hijos e hijas hasta 16 afos, en caso de familia
monomarental/monoparental o con custodia exclusiva, cuando se
justifique la continuidad del hecho causante.

Objetivos especificos

Ampliar el apoyo a familias
monomarentales/monoparentales y con custodia
exclusiva en situaciones de salud critica de sus hijos
e hijas.

Facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar en
situaciones de emergencia médica.

Promover la equidad y el bienestar del personal.

Departamento/s o

persona/s RRHH

responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Numero de permisos remunerados al 50%
concedidos en casos de hospitalizacion, operacion o
reposo domiciliario de hijos e hijas hasta 16 afios.

% de solicitudes de permisos remunerados al 50%
aprobadas, desglosadas por tipo de familia
(monomarental/monoparental, con custodia
exclusiva).

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: PERMISO POR HOSPITALIZACION/ENFERMEDAD GRAVE

8.12.

Disfrute del permiso por hospitalizacion, intervencion, enfermedad

grave o accidente en horas o dias laborables no consecutivos.

Objetivos especificos

Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal
en situaciones prolongadas de emergencia meédica.
Aumentar la flexibilidad y el apoyo en situaciones de
emergencia médica prolongada.

Mejorar la satisfaccion y el bienestar del personal.

Departamento/s o

personal/s RRHH

responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Numero de personas trabajadoras que utilizan el
permiso por hospitalizacion, intervencion,
enfermedad grave o accidente en horas o dias no
consecutivos.

% de solicitudes de permiso aprobadas para ser
disfrutadas en horas o dias no consecutivos.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos

MEDIDA: PERMISO PARA ACOMPANAMIENTOS FAMILIARES
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8.13.

Establecimiento de un permiso por el tiempo indispensable para

acudir o acomparniar a familiares en primer grado de consanguinidad
y afinidad a citas y gestiones en centros de intervencion o atencion
social, cuando se justifique la necesidad de asistir en horario

laboral.

Objetivos especificos

Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal
en situaciones de intervencion o atencion social.
Aumentar el apoyo y la flexibilidad en situaciones que
requieran asistencia social.

Mejorar la satisfaccion y el bienestar del personal.

Departamento/s o

persona/s e RRHH

responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Numero de permisos solicitados y concedidos para
acudir o acompafiar a familiares en primer grado a
citas y gestiones en centros de intervencion o
atencion social.

% de solicitudes de permisos aprobadas,
desglosadas por tipo de cita o gestion (intervencion,
atencion social).

Recursos necesarios

Materiales
Humanos

MEDIDA: PREFERENCIA DE VACACIONES SEGUN NECESIDADES

FAMILIARES
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8.14. Asegurar que la eleccion de vacaciones se realiza teniendo en
cuenta las necesidades personales y familiares, asi como la
viabilidad del servicio. Como, por ejemplo:

a) Preferenciaen laeleccion de vacaciones al personal con hijos
e hijas menores de 14 aflos cuando se soliciten en periodos
no lectivos.

b) Las personas trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos e hijas que
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para
adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la
sentencia o convenio.

Objetivos especificos

Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal
en la eleccion de vacaciones.

Promover un entorno laboral inclusivo y comprensivo
con las responsabilidades de cuidado.

Asegurar la viabilidad y continuidad del servicio.

Departamento/s o

persona/s RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

% de personas trabajadoras con hijos e hijas
menores de 14 afios que logran elegir vacaciones en
periodos no lectivos.

% de personas trabajadoras con periodos de
tenencia establecidos por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador que adaptan sus
vacaciones a dichos periodos.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: PERMISO PARA PREPARACION DE PRUEBAS MEDICAS

8.15. Creacion de un permiso de un dia laborable para pruebas médicas
que tenga que realizarse la persona trabajadora y que conlleven
cierto grado de preparacion previa o reposo recomendado tras la
misma (amniocentesis, biopsia corial, otras pruebas prenatales,
colonoscopias, pruebas del suefio, etc.), lo que debera acreditarse
con el correspondiente justificante médico.

Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal
en situaciones de salud.

e Promover la salud y el bienestar del personal.

e Aumentar la satisfaccion y el compromiso del
personal.

Objetivos especificos

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

indicadores de e NuUumero gle permisos de un o.Il',a laborable solicita_dos
seguimiento y y conced!dos para la regpzamon de pruebas medlgas
evaluacion que requieren preparacién previa 0 reposo posterior.
e % de solicitudes de permisos aprobadas,
desglosadas por tipo de prueba médica
(amniocentesis, biopsia corial, colonoscopias,

pruebas del suefio, etc.).

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos
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MEDIDA: AMPLIACION PERMISO REMUNERADO POR FALLECIMIENTO DE

FAMILIAR EN PRIMER GRADO

8.16. Ampliacion del permiso remunerado por fallecimiento de familiar en
primer grado de un dia mas, de dos dias cuando se necesite
trasladarse a mas de 200 km y de tres dias en un pais extranjero
(siempre que se justifique el viaje), pudiendo disfrutar este permiso
por dias u horas.

Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal
en situaciones de fallecimiento.

e Promover la salud y el bienestar del personal.

e Aumentar la satisfaccion y el compromiso del
personal.

Objetivos especificos

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de Ngmero d((aj perrlr.ns.os(.]I por faIIecm;l.((ajnto de familiar en
seguimiento y p:)rlmer grado so icitados y concedidos.
evaluacién e % de solicitudes de permisos aprobadas.

Recursos necesarios Materiales

e Humanos
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EJE 9: Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo

MEDIDA: REVISION DEL PROTOCOLO DE ACOSO

9.1. Revisar el protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razén de
sexo para asegurar su correcta implantacién, asi como sus mecanismos
de proteccién y reparacion, estableciendo medidas de seguimiento y
acompafiamiento a la victima cuando se produzcan casos de acoso. La
Comision Instructora de dicho protocolo incluird a la RLPT
e Garantizar la prevencion del acoso sexual y por razén
. de sexo en la entidad, formulando mecanismos de
Objetivos actuacion adecuados.
especificos ) o ] o o
e Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de
las personas afectadas en los casos de acoso.
Departamento/s * RRHH
0 personals e RLPT

responsable/s

Comision de Seguimiento

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
ARo X

implantacion

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de X
prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Protocolo actualizado y aprobado por la Comision de
Seguimiento y Junta Directiva.

Difusion del protocolo al 100% de las personas que
forman parte de la red de MPDL.
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e N° de casos de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo que se detectan, segun tipo de acoso.

e Valoracion cualitativa de la resolucion de los casos de
acoso sexual y/o por razon de sexo detectados
siguiendo el protocolo aprobado.

Recursos e Materiales
necesarios e Humanos

MEDIDA: DIFUSION DEL PROTOCOLO DE ACOSO

9.2. Acciones de difusion anuales del protocolo de actuacion frente al
acoso sexual y por razdn de sexo con el objetivo de promover una
cultura organizativa libre de violencias en el espacio de trabajo,
para una mayor difusion en las distintas sedes.

e Adaptar a los avances normativos actuales el marco de
referencia de la entidad en el &mbito de la gestion y
prevencion del acoso.

Objetivos e Garantizar la prevencion del acoso sexual y por razon
especificos de sexo en la entidad, formulando mecanismos de
actuacion adecuados.

e Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de
las personas afectadas en los casos de acoso.

Departamento/s e RRHH

0 personals

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Ao X

implantacion

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de X
prioridad

Indicadores de e Protocolo actualizado y aprobado por la Comisién de
seguimiento y Seguimiento y Junta Directiva.

evaluacion
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e Difusidon del protocolo al 100% de las personas que
forman parte de la red de MPDL.

e N° de casos de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo que se detectan, segun tipo de acoso.

e Valoracion cualitativa de la resolucion de los casos de
acoso sexual y/o por razon de sexo detectados
siguiendo el protocolo aprobado.

Recursos e Materiales
necesarios e Humanos

MEDIDA: FORMACION ESPECIFICA PARA LA COMISION DEL
PROTOCOLO

93, Formfac!()n obligatoria y especifica para la Comision de
Seguimiento del Protocolo de acoso y para todas las personas
que formen parte del mismo.

e Asegurar la competencia y conocimiento
especializado en la gestién del protocolo de

Objetivos especificos acoso. .
e Promover un entorno laboral seguroy libre de
acoso.
Area/s o persona/s
responsable/s e RRHH
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion i0- i0-
Baja Meo!lo Medio Alta
baja alta
Nivel de prioridad X

e Numero de sesiones de formacion especifica

) realizadas anualmente.
Indicadores de i o
seguimiento y evaluacion ~ ® Numero de personas de la Comision de

Seguimiento del Protocolo que asisten a las
formaciones.
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Evaluaciones de conocimiento antes vy
después de la formacion para medir la mejora
en la comprension del protocolo de acoso.

% de casos de acoso gestionados de
acuerdo con los procedimientos establecidos
tras la formacion.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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EJE 10: Lenguaje y comunicacion no sexista

MEDIDA: REVISION DEL LENGUAJE Y COMUNICACION

10.1. Revisar y promover el uso del lenguaje inclusivo en todos los
documentos internos y externos de la entidad, nuevas ofertas en
procesos de seleccion, contratacién y en las comunicaciones
externas, de la pagina web y redes sociales.

e Obtener herramientas y aplicar una comunicacion
inclusiva.

e Promover y difundir una imagen interna y externa
Obijetivos especificos de la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades.

e Garantizar el empleo de imagenes y comunicacion
no-verbal sin estereotipos de género.

Departamento/s o
persona/s e Area de Comunicacion
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e Revisibn de toda la documentacion interna y
Indicadores de publicada (pagina web, redes, etc.) para corregir
seguimiento y sesgos Yy discriminaciones de género en el
evaluacion lenguaje o el enfoque.

e Decalogo de Comunicacion elaborado.
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e Decalogo difundido al 100% del equipo.

' e Materiales
Recursos necesarios
e Humanos

MEDIDA: DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

10.2. Poner a disposicion de todas las personas de la entidad el Plan
de Igualdad e informar periédicamente de los avances realizados,
incluyendo un apartado especifico, asi como disefiando y
publicando contenidos, en la pagina web.

e Fomentar la participacion en el Plan de Igualdad
de todos los agentes de la entidad (plantilla,
organos de gobierno y direccion, voluntariado,
entidades colaboradoras).

Dar a conocer el Plan de Igualdad de la entidad,
interna (al 100% de la plantilla) y externamente.

Obijetivos especificos

e Promover y difundir una imagen interna y externa
de la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades.

Departamento o e Area de Comunicacion

persona/s

responsable/s e RRHH

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e Publicacion del Plan de Igualdad en la pagina web.

Indicadores . L,
seguimiento y e Enumeracion de los canales de comunicacion a
evaluacion través de los cuales se puede acceder al Plan de

Igualdad.
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e NC°y tipos de comunicaciones en las que se han
presentado el Plan de Igualdad y sus avances, por
afno.

e Difusion del Plan al 100% de la plantilla y
participantes de la Asamblea General.

e Materiales
Humanos

MEDIDA: ESPACIO VIRTUAL DE RECURSOS EN IGUALDAD

10.3. Generar un espacio virtual con herramientas y recursos en
materia de igualdad, compartido con todo el equipo vinculado a la
entidad (plantilla, Junta Directiva, personas voluntarias, etc.):

Recursos necesarios

e Se habilitard& un espacio en el Portal de la Persona
Empleada donde se incluyan todos los procedimientos,
plan de igualdad, protocolos, guias, etc.

¢ Se habilitara un espacio especifico en la pagina web para
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la empresa.

e Fomentar la participacion en el Plan de Igualdad
de todos los agentes de la entidad.

Integrar el compromiso por laigualdad en la cultura

Objetivos especificos o
organizacional.

e Dar a conocer el Plan de Igualdad de la entidad,
interna (al 100% de la plantilla) y externamente.

Departamento o e RRHH

persona/s L o

responsable/s e Comision de Seguimiento

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
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Indicadores e Espacio virtual creado
seguimiento y
evaluacion

e Materiales
Recursos necesarios e Humanos

MEDIDA: VISIBILIZACION DE REFERENTES EN IGUALDAD

10.4. Continuar contribuyendo a la visibilizacion de referentes en
igualdad en los distintos ambitos de intervencion de la entidad,
a través de campafas de comunicacion y otras actuaciones;
visibilizando las realidades y problematicas de la interseccion
entre género y otras variables, e incluyendo una perspectiva
interseccional.

Integrar el compromiso por la igualdad en la
cultura organizacional.

Obijetivos especificos

e Promover y difundir una imagen interna y externa
de la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades.

Area/s o persona/s

Area de Comunicacioén
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo implantacién X

Vigencia X X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicgd_ores de e N°de camparias realizadas.

seguimiento y

e Analisis cualitativo del impacto de las actuaciones

evaluacion desarrolladas.

e Propuestas de mejora.
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Recursos necesarios e Materiales

e Humanos

MEDIDA: FORMACION EN COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO Y NO

SEXISTA

10.5. Formacién para toda la plantilla profesionales de la comunicacion
interna y externa de la entidad en lenguaje inclusivo y no sexista.

Objetivos especificos

Promover el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en
todas las comunicaciones.

Aumentar la conciencia y la competencia en el uso
del lenguaje inclusivo.

Mejorar la imagen y la reputacion de la entidad.

Departamento/s o

persona/s RRHH

responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

% de la plantilla que ha completado la formacién en
lenguaje inclusivo y no sexista.

Numero de sesiones de formacion realizadas,
desglosadas por area y nivel de responsabilidad
(comunicacion interna, comunicacion externa, etc.).

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
Econdmicos
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MEDIDA: MANUAL LENGUAJE INCLUSIVO Y NO SEXISTA

10.6. Elaboracién de un manual de uso de lenguaje inclusivo y no sexista,
con su posterior difusion/formacion.

Desarrollar una guia practica para el uso del lenguaje
inclusivo y no sexista.

e Promover la adopcion y el uso consistente del
lenguaje inclusivo en la entidad.

e Mejorar la comunicacion interna y externa de la
entidad.

Objetivos especificos

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de Fecr:ja ije flnalllzgulon.y publlcacpn del manual de

seguimiento y (L)JSO e lenguaje inclusivo y nols<.aX|sta.

evaluacién o % olle. la plantilla que ha rejc:|b|.o,Io el mar)EJaI y ha
participado en sesiones de difusién/formacion.

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos
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MEDIDA: ACTIVIDADES DE SENSIBILIZACION EN IGUALDAD

10.7. Desarrollo de actividades de sensibilizacion sobre igualdad con
contenidos peridodicos dirigida a toda la plantilla, socias/os,
voluntariado, personal en practicas.

Fomentar una cultura organizacional basada en la
igualdad y el respeto.

e Aumentar la conciencia y el conocimiento sobre la
igualdad de género.

e Mejorar la cohesion y el compromiso del equipo.

Objetivos especificos

Departamento/s o
personal/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

e e % de !a plantilla, sociqs{os, voluntariadq y personal
seguimiento y en p_ra_c_tlca_s gue participan en las actividades de
evaluacion sensibilizacion.
e Numero de actividades de sensibilizacion realizadas
anualmente.

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos
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EJE 11: Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

MEDIDA: COLABORACIONES Y ALIANZAS

11.1. Seguir generando y fortaleciendo las colaboraciones y alianzas
para el trabajo en red con otras entidades, colectivos o
instituciones para el desarrollo de actuaciones y campafias de
promocién de la igualdad y prevencion de las violencias
machistas.

e Integrar el compromiso por laigualdad en la cultura
organizacional.

e Incorporar la perspectiva de género en los
proyectos, servicios y productos que desarrolle la
entidad, midiendo el impacto de género que
pueden tener.

Obijetivos especificos

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

e Junta Directiva

Temporizaciéon 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Listado de entidades, colectivos o instituciones
con los que se contacta y colabora.

Listado de actuaciones desarrolladas.
Impacto de estas actuaciones o campafias.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: ACUERDOS DE COLABORACION

11.2. A la hora de establecer acuerdos de colaboracién vy/o
arrendamiento de servicios, priorizar entidades que sean
coherentes con los valores y principios de MPDL, incluyendo el
enfoque feminista.

Objetivos e Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura
especificos organizacional.

Departamento/s o
persona/s e Comision de Seguimiento
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e N° vy % de colaboraciones y arrendamiento de
seguimiento y servicios que se establecen siguiendo este criterio.
evaluacion

necesarios e Humanos
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MEDIDA: DECALOGO DE BUENAS PRACTICAS

11.3. Establecer un decalogo de buenas practicas para la
incorporacion de la perspectiva de género de manera transversal
en los distintos ambitos de actuacion de la entidad.

Objetivos e Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura
especificos organizacional.

Departamento/s o e Responsables en feminismos (nacional e
persona/s internaCional)

responsable/s e Comisién de Seguimiento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Decalogo elaborado.

SEIEmLD e Difusién del decéalogo.

evaluacion

Recursos e Materiales

necesarios e Humanos
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MEDIDA: GUIA DE INCORPORACION DE PERSPECTIVA DE GENERO

INTERSECCIONAL

11.4. Elaborar un guia para la incorporacion de la perspectiva de
género interseccional en los proyectos de MPDL.

Objetivos
especificos

Mejorar la incorporacion la perspectiva de género
en los proyectos, servicios y productos que
desarrolle la entidad, midiendo el impacto de
género que pueden tener.

Concienciar a la plantilla y al voluntariado en
materia de igualdad de género, asi como en la no
discriminacion, prevencion del acoso y ante la
violencia de género.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Responsables en feminismos (nacional e
internacional)

Comision de Seguimiento

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y

Guia realizada.
NUmero de acciones de difusion.
Numero de participantes en la difusion.

evaluacion
Recursos Materiales
necesarios Humanos
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MEDIDA: CORREO CORPORATIVO EN IGUALDAD

11.5.

Correo corporativo de sugerencias y preguntas en materia de

igualdad, donde esté incluida la comisiéon de seguimiento.

Objetivos especificos

Facilitar la comunicacion y la participacion del
personal en temas de igualdad.

Promover la transparencia y la mejora continua en
materia de igualdad.

e Fortalecer la cultura  organizacional de
compromiso con la igualdad y el respeto.

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s
Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

NUumero de sugerencias y preguntas recibidas
mensualmente a través del correo corporativo de
igualdad.

% de personas de la plantilla, socias/os,
voluntariado y personal en practicas que utilizan el
correo0 para expresar sus inquietudes 'y
sugerencias.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LAS PERSONAS

USUARIAS

11.6. Siempre que sea posible, promover la igualdad de género entre
las personas usuarias de la entidad mediante la organizacion de
eventos, charlas y formaciones en materia de igualdad.

Fomentar la igualdad de género entre las personas
usuarias de la entidad.

e Fortalecer laimagen de la entidad como promotora
de la igualdad de género.

Objetivos especificos

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

. . e -
Indicadores de Nume.ro OIde eventog, dch.arlalsd é/dformaaones
seguimiento y (c))rganlza as en materlfa e igua a. _ e género.
evaluacion e % de personas gsuarlas que participan en estos

eventos y formaciones.

Recursos necesarios Materiales

e Humanos
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EJE 12: Violencia de género

MEDIDA: DERECHOS DE LAS TRABAJADORAS EN SITUACION DE

VIOLENCIA

12.1. Elaboraciény difusion de un protocolo de proteccion y derechos
laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género,
con especial atencién a las mujeres con discapacidad.

Obijetivos especificos

Garantizar el cumplimiento de los derechos
laborales de las mujeres victimas de violencia de
género.

Visibilizar y dar a conocer los derechos laborales
de las victimas de violencia de género.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Seguimiento

Responsables feminismos nacional e
internacional

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Documento elaborado y difundido al 100% de la
plantilla y al 100% del equipo de voluntariado.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: CAMPANAS DE PREVENCION DE LAS VIOLENCIAS

MACHISTAS

12.2. Campafas, actividades y proyectos de incidencia social y
politica sobre las distintas expresiones de las violencias

machistas.

Objetivos especificos

Promover la sensibilizacién y prevencion de las
violencias machistas a través de la realizacion de
campafas de prevencion y sensibilizacion.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de incidencia

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacién X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

N°, naturaleza de la actividad y temaéticas
trabajadas en las actuaciones ante las violencias
machistas.

N° de alianzas establecidas.

Valoracion cualitativa y cuantitativa del alcance e
impacto de las actuaciones.

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
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MEDIDA: FORMACION VG

12.3 Formar a las personas encargadas de las politicas de gestion del
personal y RRHH en derechos laborales de las mujeres victimas
de violencia de género.

Objetivos especificos

Garantizar el cumplimiento de los derechos
laborales de las mujeres victimas de violencia de
género.

Visibilizar y dar a conocer los derechos laborales
de las victimas de violencia de género.

Departamento/s o RRHH

persona/s

responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

N° de personas participantes (desagregadas por
sexo, género, nacionalidad, edad y
reconocimiento de discapacidad).

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
Econdémicos
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MEDIDA: PERSONA DE REFERENCIA PARA CASOS DE VIOLENCIA

12.4. Asignacion de una persona del equipo para el asesoramiento
basico y acompafiamiento en los procesos de violencia de
género tanto la plantilla, voluntariado como personal practicas.
Estas personas de referencia deberan contar con formaciéon
especifica en prevencion y atencion a la violencia de género.

e Proveer apoyo especializado en casos de violencia
de género.

e Mejorar el conocimiento y la capacidad de
respuesta ante la violencia de género.

Objetivos especificos

Departamento/s o
personal/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Numero d_e personas del eguip_o asignadas para el
seguimiento y a§esor§m|entq y acompafiamiento en casos de
evaluacion violencia de genero.
e Numero de casos de violencia de género atendidos
por la persona asignada.

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos
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MEDIDA: LICENCIA RETRIBUIDA PARA GESTIONES ADMINISTRATIVAS

POR VIOLENCIA DE GENERO

12.5. Establecimiento de wuna licencia retribuida por el tiempo
necesario para gestiones administrativas y judiciales para
victimas de violencia de género acreditadas.

Proveer apoyo y proteccidn a las victimas de
violencia de género.

e Facilitar la conciliacion de la vida laboral y personal
en situaciones de violencia de género.

Objetivos especificos

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de Numero dedllc_er.10|as.retr|bl.1|((jqu. clzonceopdgs pa(;a
seguimiento y g.estlon.es a mrlnlstratlvas y judiciales a victimas de
evaluacion violencia de genero.

Recursos necesarios Materiales
e Humanos

e Econdmicos
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MEDIDA: AMPLIACION DE LA LICENCIAS POR VIOLECIA DE GENERO

EN CASOS DE MOVILIDAD GEOGRAFICA

12.6. En los casos de movilidad geografica por violencia de género,
ampliar la concesioén de una licencia retribuida para busqueda de
nuevo domicilio.

Proveer apoyo adicional a las victimas de violencia
de género en casos de movilidad geografica.

e Facilitar la reubicacion segura y efectiva de las
victimas de violencia de género.

Objetivos especificos

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacién 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

indicadores de ° NE]mero de licencias retribuidqg F:oncedidas parala
seguimiento y busqgeda de nuevo d9m|C|I|9 en casos de
evaluacion movilidad geografica por violencia de género.
e 9% de solicitudes de licencia aprobadas y el tiempo
promedio de duracién de estas licencias.

Recursos necesarios e Materiales
e Humanos
e Econdmicos

112



Plan de Igualdad — MPDL

EJE 13: Salud laboral desde la perspectiva de género

MEDIDA: RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

13.1 A la hora de actualizar la evaluacigﬁn de riesgos_ laborales o
establecer un nuevo plan, garantizar que se incorpora la
perspectiva de género, considerando:

e Las variables relacionadas con el sexo, tanto en los
sistemas de recogida de datos, como en el estudio e
investigacion generales en las evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales.

e Teniendo en cuenta de forma especial a las trabajadoras
embarazadas o en lactancia.

e Prestando especial atencion a los riesgos psicosociales
asociados a determinados puestos de trabajo.

e Estudiar y aplicar la realizacion de pruebas especificas a
la salud de las mujeres en las revisiones anuales de PRL.

e Priorizando que las revisiones médicas anuales fueran
prestadas por proveedores que tengan incorporada la
mirada de género en el abordaje de la salud.

e Garantizar la seguridad y la salud laboral de las
mujeres y de los hombres que trabajan en la

o i entidad.
Objetivos especificos _ . ) i
e Analizar y atender las diferencias de género en la

incidencia de accidentes y patologias relacionadas
con el trabajo

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizaciéon Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de e Plan de PRL revisado con perspectiva de género.
seguimiento y e N°y % de personas que reciben el Plan de PRL
evaluacion sobre el total de la plantilla.
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Diagnostico de factores de riesgos psicosociales
elaborado (si/no) y resultados desagregados por
sexo, género, nacionalidad, edad y
reconocimiento de discapacidad (junto con otras
variables como el puesto, é&rea/departamento,
centro de trabajo).

Recursos necesarios

Materiales
Humanos
Econdmicos
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MEDIDA: REVISION Y DIFUSION DEL PROTOCOLO DE PRL EN

SITUACION DE EMBARAZO Y LACTANCIA

13.2. Revisar y difundir el protocolo de prevencién de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural, que recoja los
derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacion

vigente.

Objetivos especificos

Garantizar la seguridad y bienestar de las
personas trabajadoras en situacion de embarazo y
lactancia natural.

medidas preventivas claras y efectivas.

Aumentar la conciencia y el conocimiento sobre los
derechos y medidas de proteccion en situacion de
embarazo y lactancia.

Departamento/s o

persona/s RRHH

responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afio de implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja  Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Fecha de finalizacion y aprobacion del protocolo
revisado de prevencion de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural.

NuUmero de revisiones realizadas al protocolo para
asegurar su conformidad con la legislacion vigente.
% de la plantilla que ha recibido el protocolo
actualizado y ha participado en sesiones de
difusién/formacion.

Numero de sesiones de formacion realizadas
sobre el protocolo y los derechos y medidas de
proteccion en situacion de embarazo y lactancia.
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Recursos necesarios e Materiales
e Humanos

MEDIDA: INFORME DE SINIESTRALIDAD DESAGREGADO POR SEXO

13.3. Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexo,
género, nacionalidad, edad ,reconocimiento de discapacidad y
por categoria.

Promover la igualdad de género en la gestion de la
salud y seguridad laboral.

e Asegurar que las politicas y practicas de
prevencion de riesgos laborales consideren las
diferencias de género y categoria, proporcionando
un entorno laboral seguro y equitativo para todas
las personas trabajadoras.

e |dentificar é&reas de mejora y desarrollar
estrategias  especificas para reducir la
siniestralidad laboral.

Objetivos especificos

Departamento/s o
persona/s e RRHH
responsable/s

Temporizacion 2024 2025 2026 2027 2028
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Fech_a de elaboraci_c’)r_l y freguencia de actualizacion
seguimiento y del informe de s_lnles_tralldad desagrega_do_ por
evaluacion sexo, género, nacionalidad, edad, reconocimiento
de discapacidad y por categoria.
e 9% de datos de siniestralidad laboral recopilados y
desagregados correctamente.

Recursos necesarios Materiales

e Humanos
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IX. Medios y recursos para la
iImplementacion, seguimiento y
evaluacion

Los medios y recursos necesarios para la puesta en marcha e implementacion
de las medidas del Plan de Igualdad son:

MATERIALES:

Ordenadores con acceso a internet.

Aplicaciones para la explotacion y visualizacion de datos.
Servidor o espacio virtual de acceso comun.

Aplicacion para realizar encuestas online.

Canales de difusion de ofertas de empleo y voluntariado (plataformas,
servicios de empleo, RRSS, etc.).

Canales de comunicacion interna y externa habituales.
Materiales necesarios para desarrollar las actividades.
Base de datos con entidades colaboradoras.

Materiales para la realizacion de campafas y actuaciones.

Manuales para la incorporacion de la perspectiva de género en proyectos
sociales.

Manuales para medir el impacto de género en proyectos sociales.
Procedimientos de Recursos Humanos.

Herramienta Registro Retributivo.

Herramienta Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT).
Plan de Formacién.

Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.

Manuales y ejemplos de buenas practicas de medidas de conciliacion en
las organizaciones laborales y otras entidades del tercer sector.

Manual para la elaboracion de protocolos de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo.

Herramientas y aplicaciones informaticas para la sistematizacion de la
informacion sobre la gestion del personal.

Convenio Colectivo de referencia.
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HUMANOS:

e Equipo responsable de la implementacion de cada una de las medidas
(consultar fichas).

Personas o entidades formadoras.
e Empresa externa responsable de Prevencion de Riesgos Laborales.

ECONOMICOS:

e Presupuesto y entidades financiadoras (en el caso de externalizar el
desarrollo de alguna medida).

e Costes directos e indirectos.
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X. Calendario

EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2| 3|4 2| 3 2| 3 2|3 2 | 3
T T T T T T T T T T T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
PROCEDIMIENTO DE SELECCION .
DEL PERSONAL Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FORMACION Y/O EXPERIENCIA EN
IGUALDAD EN LAS OFERTAS DE Seguimiento X X X X
EMPLEO
Evaluacion X X
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EJE

N.© MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2|1 3|4 2|3 2|3 2 |3 2|3
T T | T T| T T| T T| T T[T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
PRESENCIA EQUILIBRADA DE -
1.3. MUJERES Y HOMBRES Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
Seguimiento X X X X
1.4. AUMENTO DE JORNADAS Y
TRANSFORMACION A JORNADAS
COMPLETAS Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 1 2 3 2 3 2 3 2 3
T T T T T T T T T T T T
Ejecucion X | X | X X | X X | X
FORMACION AL PERSONAL DE -
1.5. RECURSOS HUMANOS Seguimiento X X X X
Evaluacioén X X
Ejecucion X | X X | X X | X
MEJORA DEL REGISTRO Seguimiento X
1.6. SISTEMATIZADO DE LOS
PROCESOS DE SELECCION
Evaluacion X

122




Plan de Igualdad — MPDL

EJE

N.© MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T|T| T T| T T| T T T T| T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X

KIT DE BIENVENIDA Y PLAN DE
1.7. IGUALDAD Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
Seguimiento X X X X

ACCIONES POSITIVAS EN LA

1.8. CONTRATACION DE PERSONAS

CON DISCAPACIDAD Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T T T T T T T T T T T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
AGILIZACION DE LAS
CONTRATACIONES PARA
1.9. SUSTITUIR BAJAS Y PERMISOS Seguimiento X X X X
RELACIONADOS CON LA
CORRESPONSABILIDAD
Evaluacioén X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
SISTEMA DE VALORACION DE
2.1. PUESTOS DE TRABAJO Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
CATALOGO DE PUESTOS DE
2.2. TRABAJO Ejecucion X | X X | X X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
PLAN DE FORMACION CON
PERSPECTIVA DE GENERO Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
DIFUSION DEL PERMISO
INDIVIDUAL DE FORMACION
Seguimiento X X X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FORMACION ESPECIFICA AL
PERSONAL DIRECTIVO Y MANDOS
INTERMEDIOS EN MATERIA DE Seguimiento X X X X
IGUALDAD
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
RECOPILACION DE DATOS DE I
FORMACION Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3

T[T | T T | T T| T T | T T | T

Ejecucion X | X X | X X | X X | X

3.5. ::GOUFZNII_'EC:SN SOBRE EL PLAN DE Seguimiento X X X X
Evaluacion X X

Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X

o | EIEC s GO | — X x x X
Evaluacion X X

3.7. HORARIO DE LAS FORMACIONES Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FORMACIONES DE RECICLAJE Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
FORMACION EN IGUALDAD DE
CONDICIONES Y OPORTUNIDADES
Seguimiento X X X
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EJE

N.© MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2134 2 | 3 2 | 3 2| 3 2 | 3
T|T|T T T T T T|T T| T
Evaluaciéon X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FORMACION EN PRL CON .
3.10- | bERSPECTIVA DE GENERO Seguimiento X X X X
Evaluaciéon X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
COLABORACION CON EMPRESAS
FORMADORAS EXTERNAS CON .
311 | COMPROMISO EN IGUALDAD DE Seguimiento X X X X
GENERO
Evaluacién X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2| 3| 4 2|3 2|3 2 |3 2|3
T T|T T| T T| T T| T T| T
Ejecucion X | X
PROCEDIMIENTO DE PROMOCION Sequimiento X
INTERNA 9
Evaluacion X
Ejecucién X | X X | X X | X X | X X | X
PRIORIZAR LA PROMOCION
INTERNA Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
EVALUACION DEL DESEMPENO Ejecucién X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X
Evaluacion X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
REGISTRO DE LAS PROMOCIONES Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X
PLAN DE DESCONEXION DIGITAL
Seguimiento X X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Evaluacion X
Ejecucion X | X
PROTOCOLO DE TELETRABAJO Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X
EVALUACION DEL TELETRABAJO Seguimiento X X N X
Evaluacion X X
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EJE

N.© MEDIDA FASE MEDIDA
Ejecucion
PROCEDIMIENTO DE HORAS EXTRA L
5.4. Seguimiento
Evaluacion
Ejecucion
HERRAMIENTAS DE INFORMACION
5.5. | DE SALIDA Seguimiento
Evaluacion
5.6. ESTUDIOS CARGA DE TRABAJO Ejecucion

2024 2025 2026 2027 2028
2 3|4 213 2|3 2|3 2|3
T| T | T T T T T T T T | T

X | X X | X X | X X | X
X X X X
X X
X | X
X X X X
X X
X | X X | X
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EJE

N.© MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T T T T T T T T T T T
Seguimiento X X X
Evaluacioén X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
RECOPILACION DE DATOS
MOVILIDAD o
GEOGRAFICA/FUNCIONAL Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X X | X X | X X | X
CUIDADO DE EQUIPOS
Seguimiento X X X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T|T| T T| T T| T T T T| T
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
IGUALDAD DE CONDICIONES CON
5.9. INDEPENDENCIA DEL TIPO DE Seguimiento X X X X
CONTRATO
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
DIiA DE DESCANO TRAS L
510. | |NTERVENCIONES TRAUMATICAS Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2| 3| 4 2|3 2|3 2| 3 2 | 3
T T|T T| T T| T T| T T| T
Ejecucién X | X X | X X | X X | X X | X
PARTICIPACION DE MUJERES EN e
ORGANOS DE GOBIERNO Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucién X | X X | X X | X X | X X | X
REGISTRO Y ANALISIS
RETRIBUTIVO ANUAL Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
DISENO DE POLITICA RETRIBUTIVA | Ejecucién X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FORMACION SOBRE REGISTRO -
RETRIBUTIVO Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
. Ejecucion X | X
EVALUACION NECESIDADES DE
CONCILIACION
Seguimiento X X X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2| 3| 4 2|3 2| 3 2| 3 2 | 3
T T|T T| T T| T T| T T| T
Evaluaciéon X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
GUIA DE CONCILIACION Y

CORRESPONSABILIDAD Seguimiento X X X X
Evaluaciéon X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X

CAMPARNAS CONCILIACION Y e
CORRESPONSABILIDAD Seguimiento X X X X
Evaluacién X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
8.4. EE'EOACC“II(D)Q 2?3;32; DE LA Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
8.5. CR:(E)EICS;II:I;(\)CFOE'\ITMISOS DE Seguimiento X X X X
Evaluacion X X

Ejecucion X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X X X X
ESTUDIO DEL IMPACTO JORNADA
REDUCIDA
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
PLAZO CONTESTACION SOLICITUD -
ADAPTACION JORNADA Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FLEXIBILIZACION DE LA JORNADA
POR CONCILIACION
Seguimiento X X X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028

2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3

T[T | T T | T T| T T | T T | T

Evaluacion X X

Ejecucion X | X X | X X | X X | X

8.9. '-?EE:-EFSQ\EAA\;JC’;AENTO DEL Seguimiento X X X X
Evaluacion X X

Ejecucion X | X X | X X | X X | X

8.10. ZEZ';\AAEER?:AZENTOS MEDICOS Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
AUMENTO DE LOS PERMISOS
8.11. | REMUNERADOS POR ENFERMEDAD | Seguimiento X X X X
DE FAMILIARES
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
PERMISO POR
8.12. | HOSPITALIZACION/ENFERMERDAD Seguimiento X X X X
GRAVE
Evaluacion X X
8.13. Ejecucion X | X X | X X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T T T T T T T T T T T
Seguimiento X X X X
PERMISO PARA
ACOMPANAMIENTOS FAMILIARES
Evaluacioén X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
PREFERENCIA DE VACACIONES -
8.14. | SEGUN NECESIDADES FAMILIARES | “cguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
815 PERMISO PARA PREPARACION DE
7 | PRUEBAS MEDICAS
Seguimiento X X X X
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EJE

N.© MEDIDA FASE MEDIDA
Evaluacion
Ejecucion
AMPLIACION PERMISO
REMUNERADO POR
8.16 FALLECIMIENTO DE FAMILIAR EN Seguimiento
PRIMER GRADO
Evaluacion
Ejecucion
REVISION DEL PROTOCOLO DE
9.1. | ACOSO Seguimiento

Evaluacion

2024 2025 2026 2027 2028
2 3|4 213 2|3 2|3 2|3
T| T | T T T T T T T T | T

X X
X | X X | X X | X X | X
X X X X
X X

X | X X | X
X X X X
X X
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EJE

N.o MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2|1 3|4 2|3 2|3 2|3 2 |3
T|T|T T| T T| T TI|T T| T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
DIFUSION DEL PROTOCOLO DE
9.2. | ACOSO Seguimiento X X X X
Evaluacioén X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FORMACION ESPECIFICA PARA LA .
93| COMISION DEL PROTOCOLO Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
REVISION DEL LENGUAJE Y
10.1. | COMUNICACION Ejecucién X | X X | X X | X X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
10.2. | DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
103 ESPACIO VIRTUAL DE RECURSOS
" | EN IGUALDAD
Seguimiento X X X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T T T T T T T T T T T
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
VISIBILIZACION DE REFERENTES
10.4. | ENIGUALDAD Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
FORMACION EN COMUNICACION Y
10.5. | LENGUAJE INCLUSIVO Y NO Seguimiento X X X X
SEXISTA
Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
1 2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T | T T | T T| T T | T T | T

Ejecucion X | X
166, | MANUACEENGUAJEINGLUSVONES .. icnno X X X
Evaluacion X X
X | X X | X X | X X | X
107, éﬁ'll'(lg\,/l-ljliﬁlgiSD DE SENSIBILIZACION X X X X
X X
111, COLABORACIONES Y ALIANZAS Ejecucion x | x x | x x | x x | x x | x
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
ACUERDOS DE COLABORACION L
11.2. Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
p Ejecucion X | X
DECALOGO DE BUENAS
11.3. | PRACTICAS
Seguimiento X X
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EJE

N.© MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T|T| T T| T T| T T T T| T
Evaluacion X
Ejecucion X | X X
GUIA DE INCORPORACION DE LA
PERSPECTIVA DE GENERO o
114 | INTERSECCIONAL EN LOS Seguimiento X X X
PROYECTOS
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
CORREO CORPORATIVO EN -
11.5. IGUALDAD Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T|T| T T| T T| T T T T| T
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
PROMOCION DE LA IGUALDAD EN -
116 | | AS PERSONAS USUARIAS Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
DERECHOS DE LAS
12.1. | TRABAJADORAS EN SITUACION DE | Seguimiento X X X X
VIOLENCIA
Evaluacion X X
12.2. Ejecucion X | X X | X X | X X | X X | X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3| 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T[T | T T | T T| T T | T T | T
Seguimiento X X X X
CAMPANAS DE PREVENCION DE
LAS VIOLENCIAS MACHISTAS
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
12.3. | FORMACION VG Seguimiento X X X X
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
124 PERSONA DE REFERENCIA PARA
" | CASOS DE VIOLENCIA
Seguimiento X X X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T T T T T T T T T T T
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
LICENCIA RETRIBUIDA PARA
12.5. | GESTIONES ADMINISTRATIVAS POR | Seguimiento X X X X
VIOLENCIA DE GENERO
Evaluacion X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
AMPLIACION DE LA LICENCIAS POR
12.6. | VIOLECIA DE GENERO EN CASOS Seguimiento X X X X
DE MOVILIDAD GEOGRAFICA
Evaluacion X X
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EJE

N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3
T T T T T T T T T T T
Ejecucion X | X X | X
RIESGOS LABORALES CON
13.1. | PERSPECTIVA DE GENERO Seguimiento X X X
Evaluacioén X X
Ejecucion X | X X | X X | X X | X
REVISION Y DIFUSION DEL
13.2 | PROTOCOLO DE PRL EN SITUACION | Seguimiento X X X X
DE EMBARAZO Y LACTANCIA
Evaluacion X X
INFORME DE SINIESTRALIDAD . L
13.3. DESAGREGADO POR SEXO Ejecucion X | X X | X X | X X | X
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EJE N.° MEDIDA FASE MEDIDA 2024 2025 2026 2027 2028
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
T|T | T7T|T | T} T (T | T|T | T | T|T|T|T | T\|T|T|T|T
Seguimiento X X X X
Evaluacioén X X
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
Seguimiento X X X X
Evaluacion intermedia X
Evaluacion final X
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XI. Sistema de seguimiento, evaluacion
y revision periodica

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitir4
comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada medida y

conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si fuera
necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revision de las préacticas en
funcién de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad
de MPDL.

Este sistema de control debe aportar informacion tanto a nivel de ejecucion de
las actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y
de las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de implementacion,
asi como el impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracion sistematica y objetiva del impacto
del Plan de Igualdad en la entidad, evaluar el cumplimiento y la pertinencia de
los objetivos, las repercusiones en la plantilla y en la cultura organizacional, asi
como la viabilidad de las medidas establecidas en el Plan. Esta evaluacion
precisa de la participacion de los y las agentes involucradas (Junta Directiva,
Direccion, Comisién de Seguimiento, RLPT, plantilla, voluntariado, etc.), con el
objeto de tener un conocimiento riguroso Yy fidedigno de la situacion de la entidad
antes y después de la implantacion del Plan de Igualdad. Cabe mencionar que
cada una de las medidas recoge a las personas/areas responsables de la
ejecucion de la medida, siendo la funcién de la Comision de Seguimiento de
asesoramiento y acompafamiento.

e Seguimiento:

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad mantendra reuniones de
seguimiento semestrales, cuya informacion tendrd que quedar recogida a
través de actas de reunion. Ademas, la Comision de Seguimiento se encargara
de elaborar informes anuales donde se plasmara toda la informacion relativa al
seguimiento y cumplimiento de las medidas incorporadas en el presente Plan de
Igualdad.

Los informes haran referencia a la situacion actual de MPDL y la evolucion que
ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan
de Igualdad a medida que se van implementando, a partir de los indicadores de
seguimiento y evaluacién disefiados.

Los informes elaborados seran trasladados a la Junta Directiva para su
conocimiento y valoracion de los logros y avances de MPDL en la aplicacion de
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

e Evaluacion:
La evaluacion intermedia se realizara en el segundo trimestre de 2026. Por otra
parte, la evaluacion final del Plan de Igualdad se realizara el segundo trimestre
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del afio 2028, siendo este el ultimo periodo de vigencia del Plan de Igualdad.
Simultdneamente se procedera a negociar el 1l Plan de Igualdad.

Para la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios
para la recogida y andlisis de la informacion, siendo estos: fichas, actas de
reuniones, informes semestrales, documentacion elaborada, materiales
audiovisuales y cualquier otra documentacion que la Comision de seguimiento
considere necesaria para la realizacion de la evaluacion.

e Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
El seguimiento y evaluacion por realizar medirdn como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitira evaluar la calidad de la comunicacion tanto de los
contenidos como de los canales informativos.

- Lautilizacién de las medidas y acciones implantadas: permitira evaluar si
las medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso
de un escaso uso de ellas, detectar si estan existiendo obstaculos que
dificultan su utilizacion.

- La satisfaccidon del equipo de profesionales con las medidas y acciones
implantadas: permitira saber si las medidas estan correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de la plantilla.

Los objetivos que se deberdn cumplir con el seguimiento y evaluacion son:

- Describir los procesos de implementacién de las acciones y medidas
propuestas.

- Conocer en profundidad la implicacion de las diversas areas a nivel
transversal, asi como el impacto del Plan de Igualdad.

- Exponer las razones, si fuera el caso, que dificultaron o impidieron el
cumplimiento de medidas.

- Proponer ideas de mejora para las actuaciones propuestas, planificadas
y desarrolladas y reflexionar sobre la continuidad de las acciones.

- Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades.

- Medir el impacto social de género de las medidas implementadas en la
entidad.

- Establecer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad, teniendo un
analisis claro de la documentacion recogida: diagnostico de género, fichas
de analisis de acciones, informes de seguimiento, memorias de
actividades, etc.

e Procedimiento para la modificaciéon del Plan de Igualdad o solucién de
discrepancias en la interpretacion de este:

El presente documento es dinamico y flexible, al ser progresivo y estar sometido
a posibles cambios, nuevas necesidades obstaculos u oportunidades que se
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vayan presentando a lo largo de los cuatro afios de vigencia del Plan de Igualdad
en la entidad.

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan
(descripcién de la medida, recursos, personas responsables, temporizacion,
priorizacion, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluacion seran
aprobados en las reuniones de la Comisién de Seguimiento, indicando en las
actas los cambios acordados y aquellos que se aprueben realizar sin haber
obtenido un acuerdo entre la representacion de la entidad y la de las personas
trabajadoras; recogiendo asimismo la justificacion de estas modificaciones.

Como se ha recogido anteriormente, en el caso de discrepancia sobre el
cumplimento o en caso de incumplimiento de las medidas contempladas en el
plan se recurrird a los correspondientes sistemas de solucion de conflictos
laborales.

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision del Plan de Igualdad, se hard constar las mismas en la
reunién de la comision de seguimiento, constando asi en el acta oportuna. Si ello
es necesario, las partes podran acudir a organismo con competencias en
mediacion en el ambito laboral.

- En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrira a los
correspondientes sistemas de solucién de conflictos laborales.

- Redactar y actualizar el informe de seguimiento, la evaluacion intermedia
y la evaluacién final.
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XIl. Composicion y funcionamiento de la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

e Composicion:

Para el seguimiento y evaluacion del presente Plan de Igualdad se crea una
Comision de Seguimiento que estard conformada por las siguientes personas:

Nombre y apellidos Cargol/relacion con la entidad

e Funciones de la Comision de seguimiento:

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan de
lgualdad a partir de reuniones periédicas.

Reunirse siempre que lo consideren necesario en fechas extraordinarias,
previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.

Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar
los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

Recoger sugerencias y quejas del equipo de profesionales, personas
usuarias y voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y
proponer soluciones.

En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrird a
los correspondientes sistemas de solucion de conflictos laborales.

Redactar y actualizar el informe de seguimiento, la evaluacion intermedia
y la evaluacién final.
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XIIl. Aprobacion y firma

ACTA DE APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE MPDL

Fecha

XXIXXIXXXX gora” XX:XX | Lugar

Participantes

Representacion entidad:

- XXXX

Representacion de las personas trabajadoras:

- XXXX

Orden del Dia

e Aprobacion del Plan de Igualdad.

e Aprobacion de la delegacion de la comisién negociadora
de MPDL para el registro del Plan de Igualdad.

Acuerda:

1) Dar concluida la negociacion y, por tanto, proceder a
la aprobacion de las medidas propuestas y a la firma
del PLAN DE IGUALDAD de MPDL, cuyo contenido
se adjunta a la presente acta, como anexo.

2) Igualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir
con lo establecido en el Plan de Igualdad, acuerdan
gue la vigencia del Plan es de 4 afos.

3) De igual modo, las partes se comprometen a dar
traslado del presente Acuerdo y texto final, a la
Autoridad Laboral competente a efectos de su
registro, depdsito y publicidad.
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Y sin mas asuntos que tratar, se levanta la sesion, siendo
las XX:XX horas del dia XX de XXXX de XXXX.

En representacion de
firman:

Nombre y apellidos

la entidad

En representacion de las personas
trabajadoras firman:

Nombre y apellidos
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XIV. Acta de Constitucion de la Comision de
Seguimiento

CONSTITUCION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD DE MPDL

En XXXX, a fecha XX de XXXX de XXXX, en horario de XX h a XX horas, se
constituye la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de la entidad MPDL
conformada por:

COMISION SEGUIMIENTO PLAN IGUALDAD
Nombre y apellidos Cargo en la empresa/entidad

Seran funciones de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad:

1. Recibir y analizar la informacion relativa a la ejecucion de las medidas,
acordando su revisién cuando sea necesario.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el
reglamento que regule la comisién y funciones de la comision de seguimiento del
mismo, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

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

b) Cuando se produzca la fusion, absorcién, transmision o modificacién
de la forma juridica de la empresa.

c) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la
plantilla, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.
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d) Cuando wuna resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine
la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

La revision conllevara la actualizacion del diagndéstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del Plan de
Igualdad, en la medida necesatria.

2. Elaborar los informes correspondientes a las evaluaciones intermedias y final
(o cualesquiera otras que se establezcan) a partir de la informacion y los datos
recopilados a lo largo del periodo correspondiente. Dichos informes seran
negociados en el seno de la comision designada al efecto.

3. Velar por el cumplimiento y ejecucion de las medidas integradas en el Plan de
Igualdad.

Fdo.:

Como muestra de conformidad, firman el presente documento en XXXX, a XX
de XXXX de XXXX.

Por parte de la representacion de la entidad:

NOMBRE Y APELLIDOS

(CARGO)

Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:

NOMBRE Y APELLIDOS

(CARGO)
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XIV. Protocolo de acoso
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