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. INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en nume-
rosos textos internacionales sobre derechos humanos como la Declaracién Universal de los
Derechos humanos, y un principio fundamental en la Unidn Europea recogido en sus trata-
dos y numerosas directivas que han sido incorporadas en nuestro ordenamiento juridico, en-
tre las que destacan la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la apli-
cacién del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en lo que se refiere al ac-
ceso al empleo, a la formacidn y a la promocidn profesionales y a las condiciones de trabajo
y la Directiva 2004/113/CE, sobre la aplicacion de la igualdad de trato en lo que se refiere al
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes y servicios y su
suministro.

En Espafia, la promulgacion de la constitucion de 1978, al prohibir cualquier tipo de discrimi-
nacion por razén de sexo, supuso el punto de partida de la igualdad legal hombre-mujer.
Pero esta norma no ha sido suficiente para llegar a la igualdad real, de ahi que haya sido ne-
cesario implantar politicas concretas para corregir estas desigualdades.

A partir del afio 2007 con la aprobacién de la LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo PARA
LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES es cuando se ha producido el avance mas
significativo en las leyes de igualdad.

“De conformidad con lo dispuesto en esta ley, las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, deberdn adoptar medidas dirigi-
das a evitar cualquier tipo de discriminacidon laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores
en la forma que se determine en la legislacion laboral.

En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de
igualdad deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad”.

El pasado 1 de marzo de 2019, el Gobierno aprobd el Real Decreto Ley 6/2019 de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en el empleo y la ocupacion.

Entre otras cuestiones, establece la obligatoriedad de contar con un Plan de Igualdad para

empresas de mas de 50 personas en plantilla. Para ello, se ha dado un plazo para que las em-
presas pueden adaptarse a este nuevo requerimiento. Los plazos son:

e 1 ano para empresas con una plantilla de entre 150 y 250 personas.
e 2 afos para empresas con una plantilla de entre 100 y 150 personas.
e 3 ainos para empresas con una plantilla de entre 50 y 100 personas.



AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL.

Cener desarrolla su actividad en cuatro centros, tres de ellos estan ubicados en Navarra. Se
trata de los centros de Sarriguren, Sangliesa y Aoiz. El otro centro se situa en Sevilla.

El presente Plan de Igualdad afecta a todo el personal del CENER, incluyendo a todas las
personas trabajadoras, teniendo en cuenta la plantilla total de la empresa, incluyendo los
antedichos centros de trabajo, y bajo cualquier tipo de relacién contractual laboral.

Cener incluye informacién de todo su personal en el momento de realizar el Diagndstico y el
Plan de Igualdad.

AMBITO TEMPORAL

El Plan de Igualdad abarca el periodo de tiempo 2021-2025, concretamente entre el 1 de sep-
tiembre de 2021 hasta el 31 de agosto de 2025. Las actividades previstas en cada una de las
anualidades se desarrollaran en el plazo de un ano contado de fecha a fecha, tomando como
fecha inicial del computo de los plazos el dia en que el Registro competente apruebe la ins-
cripcion del presente Plan de Igualdad.

1.3.1. Objeto y Alcance

Para CENER la elaboracidn de este Plan de Igualdad supone consolidar el camino de la Gestidn
para la Igualdad y cumplir con los requisitos legales contemplados en la Ley 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el 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.

El presente Plan de Igualdad, tiene como objetivo principal plasmar el compromiso y las ac-
tuaciones a realizar para garantizar la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres en

CENER y evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.
Para ello se pondran en marcha un conjunto ordenado de acciones cuyos objetivos persiguen:

* Fomentar la aplicacion de medidas de equiparacidn personal y profesional de manera
permanente entre todas las personas independientemente de su sexo.

» Impulsar la eliminacion de barreras que perpetuan habitos, tipos de profesiones y roles
que tradicionalmente se han asociado a uno de los dos sexos y hoy pueden ser desem-
pefiados por ambos.

= Sensibilizar y preparar a todas las personas integrantes de CENER para que favorezcan
la gestion de la igualdad en el entorno de la Organizacidn.

= Aumentar la motivacidén, el compromiso y la satisfaccién de todas las personas.



= |ntegrar la perspectiva de género en los procesos de gestion de personas.
= Promover actuaciones tractoras en el entorno.
= Sistematizar las actuaciones de forma que permanezcan en la Organizacién.

Este Plan es aplicable a CENER y sus acciones van encaminadas a mejorar la igualdad en la
organizacién de forma que todas las personas que la conforman tengan acceso en iguales con-
diciones a los recursos de la organizacion.

1.3.2. Agentes Intervinientes y Funciones
La Comision Negociadora del diagndstico y el Plan de Igualdad estara constituida:
En representacion de la empresa por:

e D. Manuel Rodriguez Martin, Director de Emprendimiento.
e D. Eduardo Aznar Zozaya, Director de Desarrollo de Negocio.
e D.Jose Ramén Abrego Garrues, Responsable de Calidad y PRL.

Dia. Julia Elizalde Urmeneta, Jefa de Comunicacion y Relaciones Institucionales.
e D. Miguel Iriarte Zabalza, Director de RRHH y Organizacion.

En representacion de la plantilla por:

e Dia. Raquel Garde, Presidenta del Comité de Empresa, LAB.

e D.Joseba Garciandia Archanco, ELA

e Dfa. Alicia Kalms, ELA.

e D. Ibai Abentin Usunariz, secretario del Comité de Empresa, LAB.

e D. Sergio Marin Tejado, ELA
La Comision Negociadora decide crear un Grupo de lgualdad que interviene directamente en
la elaboracion del Plan, asi como en su implementacién. En todo caso las funciones de segui-
miento, evaluacion y revisidn periddica corresponderan a la Comision Negociadora.

El Grupo de Igualdad esta formado por las siguientes personas:

e Raquel Garde.

e Beatriz Mendez.

e Marta Sampedro.

e [rantzu Alegria.

e Maria Ezcurra.

e Jose Ramon Abrego.

e Miguel Iriarte.
La Comision Negociadora y el resto de agentes tienen una funcién muy importante. Describi-
mos a continuacion sus funciones:
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Direcciéon/
Empresa

RLT

Comisién Nego-
ciadora

Grupo de Igual-
dad

Voluntad y compromiso de avanzar en la igualdad de género.

Aporta informacién cuantitativa sobre la plantilla y cualitativa sobre los
procesos de trabajo relacionados con las areas de analisis.

Crea la Comision Negociadora junto a la RLT.
Negocia con la RLT.

Realiza las comunicaciones a la plantilla.

Voluntad y compromiso de avanzar en la igualdad de género.

Crea la Comisién Negociadora junto a la empresa.

Negocia con la empresa.

Aporta informacion fiel y relevante para la elaboraciéon del diagnéstico.
Participa en la realizacién del diagnéstico.

Todas aquellas previstas en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro, incluyendo entre otras:

Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que inte-
grarén el Plan de Igualdad.

Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnoéstico, su
ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para
su implantacion, asi como las personas u érganos responsables, inclu-
yendo un cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

Definicion de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida
de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de lIgualdad implanta-
das.

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a
la plantilla.

Participa en sesiones de sensibilizacién /formacion.

Aporta informacion de su &mbito competencial.

Disefia, planifica e impulsa todo el proceso.

Participa en la realizacion del diagnéstico y elaboraciéon del Plan.

Implementacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.



Talentix = Asesora y desarrolla las tareas que requieren mayor cualificaciéon en ma-
teria de género.

= Propone documentos y herramientas de trabajo.
= Disefia y propone un programa de trabajo.
e Recoge informacion cuantitativa y cualitativa.

= Presenta la informacién a analizar desde una perspectiva de género, para
su aprobacioén por parte de la Comision Negociadora.

e Realiza un andlisis de género de la informacion recogida.

e Elabora el informe diagnostico.

e Presenta a la Comision Negociadora el Informe Diagnéstico.
 Dinamiza las sesiones de establecimiento de objetivos de igualdad.
e Asesora en la priorizacién de acciones.

= Elabora / asesora en la elaboracién del Plan de Igualdad.

1.3.3. Funcionamiento de la Comision Negociadora.
Reuniones de la Comision Negociadora.

La comisidn acuerda reunirse como minimo una vez cada tres meses, asi como cuantas veces
sea necesario y/o se acuerde.

En cada reunién se levantara un acta, en la que se hard constar:

e Elresumen de las materias tratadas.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

e Lasactasseranaprobadasy firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose
la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como to-
tales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion
de las personas trabajadoras que componen la Comisién.

La Comisién Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, de las personas consul-
toras que se acuerden, que intervendran con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora, si asi lo acordase, podra acudir a los proce-
dimientos y érganos de solucién autonoma de conflictos, previa intervencién de la comisién
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmard por las partes negocia-
doras para su posterior remision, por la Comisiéon Negociadora, a la autoridad laboral compe-
tente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos
previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo.



Sustitucion de las personas que integran la Comisidon Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisidn, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por
el érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen
de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El do-
cumento se anexara al acta constitutiva de la Comisién Negociadora.

1.3.4. Procedimiento

Con el objetivo de que el Plan de Igualdad sea adecuado y tenga en cuenta la realidad de este
grupo, se ha partido de la elaboracidon de un diagndstico de la situacion actual de CENER de
acuerdo al modelo IGE desarrollado por el Instituto Navarro para la Igualdad.

A la vista de las conclusiones del diagndstico y areas de mejora detectadas se han planteado
unos objetivos de mejora incidiendo de forma expresa en aquellas areas en los que el diag-
nostico de situacion ha arrojado peores resultados.

En base a estos objetivos se han realizado varias sesiones con el Grupo de Igualdad para apro-
bar los objetivos definitivos en cada area de trabajo y concretar las acciones correspondientes.
Estas acciones han ido surgiendo del debate y las propuestas de las personas del Grupo, bajo
el asesoramiento de la empresa consultora. Las acciones incluidas han sido consensuadas por
el Grupo y van encaminadas a paliar los déficits hallados y conseguir una efectiva igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres de CENER.

Finalmente, y para acabar de definir el Plan se han establecido para cada una de las acciones
una serie de indicadores que van a permitir realizar un seguimiento de las acciones y de los
cambios que se producen con respecto a la situacién inicial detectada en el diagndstico. Asi-
mismo, se han asignado responsables para cada accidn y se han periodificado en el tiempo,
haciendo una programacion realista de acuerdo a la capacidad de ejecucion de la empresa.

El plan presentado no trata de ser una serie de acciones puntuales, sino que pretende implan-
tar una metodologia de actuacion mediante la cual se genera un procedimiento interno esta-
ble en el tiempo, de forma que las actuaciones se sistematicen y permanezcan en la organiza-
cién.

De esta manera, se plantea esta iniciativa como un proceso de mejora interna, de busqueda
de la calidad y la excelencia desde nuevas perspectivas, asi como de elemento tractor de nues-
tro entorno.



Il. PLAN DE IGUALDAD

I.1. FINALIDAD

Este Plan nace con vocacién de ser una herramienta efectiva de trabajo por la igualdad entre
mujeres y hombres dentro de CENER por lo que, con este fin continuista, se ha contemplado
la creacién del GRUPO DE IGUALDAD que se reunira de forma periédica y velara por la reali-

zacion de lo contemplado en el mismo.

Estos compromisos quedan reflejados en el conjunto de actuaciones, que concretan los obje-
tivos prioritarios a llevar a cabo en este | Plan de Igualdad.

= La puesta en marcha de los planes y actuaciones debera contar con la implicacién de
todas las mujeres y hombres de CENER. Tanta importancia tendra la concrecién de las
medidas como el que éstas sean conocidas, y entendidas por todas las personas.

» Los planes de actuacion surgen del andlisis de los resultados del diagndstico e iran ob-
jetivados, con indicadores numéricos que se incorporaran a la gestidn cotidiana de la
empresa, dentro de los planes de Gestién. De esta forma, se utilizara el sistema de
seguimiento y evaluacidn del Plan de Gestidn, para evaluar los planes de igualdad.

= Se ha creado el Grupo de lgualdad con el objeto de definir y realizar el seguimiento
del PLAN DE IGUALDAD en su conjunto, de modo que las medidas que se implanten a
corto se consoliden, y asimismo se alcancen los objetivos a medio y largo plazo.




De acuerdo a las areas de andlisis realizadas en el diagndstico segun el modelo IGE, el Plan se
estructura en parte de esas areas, en concreto, aquellas en las que se han encontrado aspec-
tos de mejora para avanzar en el camino de la igualdad.

Las areas que han sido objeto de analisis en el diagndstico se resumen en el siguiente grafico:

Taly como se ha comentado en el apartado 1.2.3. que describe el procedimiento utilizado para
disenar el Plan, y partiendo de las conclusiones del diagndstico, a continuacion, se presenta
un resumen del Plan de Igualdad de CENER, en el que se puede ver claramente las dreas y los
objetivos marcados para cada una de esas areas, asi como su planificacién en el tiempo.



Ejecucion

Area de actuacion Objetivos
2021 2022 2023 2024
< Objetivo 1.1. Incorporar la igualdad en la politica de la empresa X
8 Objetivo 1.2. Integrar la igualdad en la cultura de la empresa X X
'E POLITICA EMPRE- |Objetivo 1.3. Mantener “un radar” que permita detectar si se producen X
ID—: SARIAL Y CUL- comentarios machistas y tomar medidas si es necesario
& TURA ORGANIZA- Objetivo 1.4. Elaborar un protocolo de actuaciones para incluir la dimen- X X
> CIONAL sion de género en las actividades de investigacion de CENER
8 Objetivo 1.5. Elaborar un Plan de Evaluacion del Impacto del Plan de 5
I: Igualdad
i Objetivo 2.1. Comunicar a la plantilla los resultados del Diagnéstico y
@) X X
a Plan de Igualdad de Cener
8 COMUNICACION |Obijetivo 2.2. Disefiar un Plan de Comunicacion en materia de Igualdad X 5
2 INTERNA Y PARTI- | Y ponerlo en marcha
% CIPACION Objetivo 2.3. Hacer un uso inclusivo del lenguaje X X
Q Objetivo 2.4. Facilitar que la plantilla pueda comunicar temas relaciona-
— X
— dos con lgualdad
| Objetivo 3.1. Equilibrar la proporcion de mujeres y hombres en 3 de los X
8 %) centros de trabajo (Sarriguren, Sangiiesa y Aoiz)
i GESTION DE RRHH
% Z Objetivo 3.2. Disminuir el grado de segregacion horizontal X
Q Objetivo 3.3. Disponer de un procedimiento de promocion igualitario X X X




Objetivo 3.4. Asegurar un proceso de seleccién de personal con perspec-
tiva de género

Objetivo 3.5. Dar respuesta a la nueva normativa relacionada con igual-
dad y retribucion

Objetivo 3.6. Fomentar la corresponsabilidad en el personal de Cener

Objetivo 3.7. Revisar el Plan de conciliacion actual

Objetivo 3.8. Atender las necesidades concretas de victimas de violencia
de género

Objetivo 3.9. Crear grupo que analice en profundidad y extraiga conclu-
siones de algunos datos cuantitativos.

Objetivo 4.1. Gestionar la Salud Laboral con perspectiva de género X
SALUD LABORAL
Objetivo 4.2. Garantizar un lugar de trabajo libre de acoso sexual y/o
por razon de sexo
REPRESENTACION | Objetivo 6.1. Intentar que en el Comité de Empresa haya una mayor pre-
Y NEGOCIACION |sencia de mujeres X
COLECTIVA
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Ejecucion

Area de actuacion Objetivos
2020 2021 2022 2023
< Objetivo 10.1. Utilizar un lenguaje inclusivo en las comunicaciones hacia
RELACION CON LA IJ _ s X
CLIENTELA, IMA- |®! exterior X
GEN Y COMUNICA-
CION EXTERNA | Objetivo 10.2. Mostrar al exterior la apuesta de Cener con la igualdad X .
CONTRATACION |Objetivo 11.1. Integrar el principio de igualdad en las relaciones con en-
EXTERNA Y COM- |tidades proveedoras X
PRAS
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11.3. DESARROLLO DEL PLAN
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El Plan de Igualdad se comunicara internamente a todas las personas de la plantilla, utili-
zando los canales formales de comunicacién de la empresa.

= Asegurando que la informacién llega a toda la plantilla.

= Detallando claramente el proceso de integracién de la igualdad, y los objetivos que se
desean alcanzar.

* Informando sobre la creacién del grupo de trabajo de Igualdad.

Para garantizar que el Plan se comunica a toda la plantilla se ha incluido en el drea de Comu-
nicacion Interna, el siguiente objetivo “Comunicar a la plantilla los resultados del Diagnds-
tico y Plan de Igualdad de Cener”.

Para ello, y a fin de que llegue a toda la plantilla, se utilizaran diferentes canales de comuni-
cacién de los que se encuentran disponibles en la empresa.

Asimismo, también se incluyen en el Plan acciones de comunicacién externa, mostrar al ex-
terior la apuesta de Cener con la igualdad.

26



IIl. IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las medidas y objetivos dl plan de igual-
dad, se contardn con los siguientes medios materiales y humanos:

e Personas con crédito horario (la totalidad de estas actividades previstas en el Plan se
considerara tiempo efectivamente trabajado). Las siguientes personas integrantes
del Grupo de Igualdad, trabajaran en la implantacidn de las medidas recogidas en el
plan, contando para ello con un crédito horario especifico, que les garantice el desa-
rrollo necesario para la consecucidn de los objetivos planteados. Concretamente se
contara la participacion de las siguientes personas:

0 Raquel Garde.

Beatriz Mendez.

Marta Sampedro.

Irantzu Alegria.

Maria Ezcurra.

O O O 0O O

Jose Ramon Abrego.
0 Miguel Iriarte.

e Medios econdmicos. Anualmente se dispondra de un presupuesto especifico para la
implementacion de las medidas previstas para cada ejercicio. Adicionalmente se ana-
lizardn convocatorias de subvenciones o ayudas especificas para contar con la mayor
financiacion posible.

e Contratacion de asesores externos especializados en igualdad cuando sea necesario.

Una vez elaborado y definido el Plan de Igualdad y aprobado por la Direccidn, ha de iniciarse
la puesta en marcha de las acciones. Este supone un momento critico del proceso, ya que
implica llevar a la préctica aquello que hemos considerado necesario en la empresa para
avanzar en lgualdad de Género.

Paralelamente a este proceso, se deben producir otros dos, que son complementarios a la
ejecucion del Plan, y son su seguimiento, por un lado, y la incorporacion de medidas al pro-
ceso de negociacion colectiva y su plasmacidn en convenio colectivo o acuerdo de empresa
en su defecto, por otro. Por tanto, en esta fase, no se trata de un esquema secuencial de pa-
sos, sino de procesos paralelos (puesta en marcha de actuaciones, negociacion colectiva y
seguimiento) que hay que poner en marcha con la implantacién.

Los objetivos que se han de perseguir en esta fase de implantacidon son:
= Poner en marcha las medidas recogidas en el Plan de Igualdad.

= Realizar un seguimiento periddico del desarrollo del Plan.
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= Detectar posibles desajustes para introducir las reorientaciones necesarias en el con-
tenido o en el proceso de implementacién del Plan.

= |ncorporar a la negociacion colectiva aquellos aspectos que sean susceptibles de ser
consolidados a través de esta herramienta.

A modo de sugerencia, se dan a continuacion una serie de pautas a tener en cuenta con el fin
de asegurar un mayor éxito en la puesta en marcha de las acciones.

= El Plan se ha difundido y se ha informado a todo el personal de la empresa y al resto
de agentes acerca de sus objetivos, estructura y caracteristicas principales incluyendo
en estas acciones a los agentes externos y el contexto social.

= Se ha establecido un cronograma de trabajo, con una secuencia en la implementacion
de las medidas.

= Se han distribuido responsabilidades para cada una de las medidas, en funcién de las
competencias de las distintas personas en relacidon con su contenido.

= Se han establecido indicadores que aporten informacion relevante y de utilidad para
el seguimiento y la evaluacidn de la implementacién del Plan.

= Se dispone de los recursos necesarios (humanos, técnicos y econdmicos) para ejecutar
cada una de las medidas.

= Se ha formado a una representante sindical, responsables y personas vinculadas al
desarrollo del Plan.

El Seguimiento, como proceso interno, se debe llevar a cabo por personas que estén implica-
das desde el principio en el disefio y elaboracion del Plan. Por ello debe ser el Grupo de Igual-
dad el que impulse las acciones y realice el seguimiento y evaluacién del Plan, aunque se in-
corpore a nuevas personas que tendran que realizar unas u otras tareas de seguimiento en
funcién de su posicion en la empresa.

Para apoyar las labores de seguimiento, el Grupo de Igualdad debe contar con el apoyo de la
direccién de la empresa, las personas responsables de area y el comité de empresa.

Ademas, para la recogida de informacion se designara a aquellos y aquellas agentes que ten-
gan mas relacidn con el aspecto a observar o medir. Se debera implicar a mandos intermedios
y a representantes legales de trabajadoras y trabajadores, que aportaran la informacion co-
rrespondiente a su dmbito de actuacién y trabajaran, junto al Grupo, los datos obtenidos de
cara al andlisis de la informacidn, elaboracion de recomendaciones e informes de seguimiento.

Confeccionar y desarrollar un sistema de seguimiento adecuado del desarrollo de un Plan, y
una evaluacién que nos permita el aprendizaje sobre lo realizado y, sobre este punto de par-
tida, emprender una nueva etapa de mejora, constituyen sin duda, junto a un diagndstico
adecuado y riguroso, los pilares de la Incorporacion de la Igualdad de Género en las empresas.
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Por ello y para ello, el desarrollo de medidas debera ir acompafiado de un buen sistema que
vaya dando cuenta periddicamente de las actividades desarrolladas y sus resultados mas in-
mediatos, sirviendo a su vez de base para la evaluacién.

Para obtener la informacién se puede utilizar una ficha de seguimiento como la que se incluye
en el Anexo |. Cada persona responsable de las acciones concretas cumplimentara la Ficha,
aportando la informacion al Grupo de Trabajo para el Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad.

Es recomendable que no solamente se cumplimenten las fichas de seguimiento, sino que pos-
teriormente se realice un informe de seguimiento que nos ha de servir, por un lado, para
recoger las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento, y
por otro, para poder identificar posibles actuaciones futuras que nos sirvan para realizar los
ajustes necesarios en el Plan para conseguir un rendimiento éptimo en su implementacion.

Cada informe de seguimiento resumira la informacién obtenida de las herramientas de segui-
miento para el periodo de que se trate, actualizara la informacién obtenida del periodo ante-
rior, y analizard de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del Plan.

Se realizardn sesiones de seguimiento, con sus correspondientes informes, al menos, cada
3 meses.

Sin perjuicio del antedicho plazo de revisidn, el Plan de Igualdad debera revisarse, en
todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evalua-
cién previstos en la normativa vigente.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y regla-
mentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacidn de la Inspeccién de Trabajo y Se-
guridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

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

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

Asimismo, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién
implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la
medida necesaria.
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En el Anexo Il se recoge una propuesta de indice y contenidos a incluir en los informes de
seguimiento del Plan de lgualdad. Para cada uno de los apartados recogidos en el indice, se
ofrece una breve explicacion acerca de las cuestiones a incluir en él.

De este modo, se obtendra un seguimiento continuo de laimplementacidn del plan, en cuanto
a nivel de ejecucion, cumplimiento de los objetivos previstos, personas implicadas, y el pro-
ceso de desarrollo del plan.

Se habra recogido informacion acerca de los obstaculos, resistencias y déficit encontrados en
la ejecucidn de las distintas actuaciones, dejando constancia de las necesidades generadas, y
permitiendo asi el reajuste del Plan de Igualdad, de cara a la optimizacidn de resultados, re-
cursos y mejora del procedimiento.

En el caso de detectarse desviaciones, se estableceran, si procede, acciones correctivas enca-
minadas a reconducir la situacion y el cumplimiento de los objetivos planificados.

Una vez finalizado el periodo de implantacion del Plan, se procedera a realizar una evaluacién
del mismo. En un proceso de mejora continua, primero planificamos, a continuacién, imple-
mentamos y finalmente evaluamos. La evaluacion supone el punto de para iniciar un nuevo
proceso de planificacion.

La evaluacion nos deberd aportar informacion sobre el propio proceso de desarrollo del Plan,
los resultados y el impacto obtenido. Por tanto, se han de contemplar las tres vertientes: eva-
luacién de resultados, evaluacion del proceso y evaluacion del impacto.

La evaluacion de resultados nos permitira conocer si se han cumplido los objetivos planteados
en el Plan, en qué medida se han corregido las desigualdades encontradas en el diagndstico,
y el grado de consecucidn de los resultados esperados.

La evaluacidn de procesos nos permitira dar respuesta a la pregunta ¢cémo se ha hecho?, la
calidad del proceso de implementacidn, las dificultades encontradas y las soluciones aporta-
das, la capacidad de adaptacién y flexibilidad del Plan, la participacién de los diferentes agen-
tes, etc.

La evaluacion del impacto consiste en obtener informacidn y valorar el grado de avance de la
empresa en igualdad de género, los cambios en la cultura empresarial, recorriendo todas las
dimensiones de la empresa, y la reduccion de los desequilibrios en la presencia y el acceso a
los recursos entre mujeres y hombres.

La evaluacidn plasmara los resultados en el Informe de Evaluacion. Este sera un documento
que contendra juicios de valor sobre como se ha hecho y qué resultados e impacto hemos
obtenido, junto con las consiguientes propuestas de mejora y nos servird ademas para infor-
mar de los resultados. El Anexo Ill muestra un modelo de Informe de Evaluacion.

La evaluaciéon también se utilizard en su caso para documentar y demostrar el cumplimiento
de lo establecido en el propio plan y en la legislacion vigente en materia de igualdad en las
empresas, y de cara a la obtencion de distintivos.
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Tener conocimiento del avance producido en materia de Igualdad de Género en la empresa a
raiz de la evaluacion del plan, puede resultar atil para proyectar una imagen positiva de la
empresa de cara al exterior.

11.4.1. Modificacion del Plan de Igualdad

Siempre que, a la vista de los informes de evaluacién periddicos, o cuando concurran causas
excepcionales no previstas de conformidad con lo establecido en el RD 901/2020 de 13 de
octubre, se determine la necesidad de modificacion de medidas del Plan de Igualdad, se se-
guira el siguiente procedimiento:

e La modificacion podra ser propuesta por iniciativa de la propia Comision Negociadora
o a solicitud del Grupo de Igualdad.

e Sera la Comisidn Negociadora la que esté facultada para la aprobacion de las modifi-
caciones que fuesen necesarias. En todo caso, la modificacidon requerira del acuerdo
de la Comisién Negociadora.

e Las modificaciones acordadas se recogeran en un acta de la Comision Negociadora,
procediéndose a la posterior actualizacidn del texto del plan de Igualdad.
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IV. ANEXOS

ANEXO 1: FICHA DE SEGUIMIENTO
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AREA:

Fecha de realizacion:
Periodo de seguimiento:

Persona responsable:
Accion:

Objetivo al que responde:
Nivel de ejecucién

Actuaciones realizadas en el
periodo

Participantes

Indicador 1:
Indicador 2:

Indicador 3:

Presupuesto/recursos

Observaciones

Fecha entrega:
)=

FICHA DE SEGUIMIENTO

Trimestre: 1©_ /2° / 3°_/ 4° _

0Sin empezar [IBajo [(IMedio [JAlto  [Finalizado
1.
3.
hombres Mujeres
[OValor anterior [OValor actual
[OValor anterior [IValor actual
[OValor anterior [IValor actual
Ejecutado:
OInsuficiente [JAdecuado [JExcesivo

Obstaculos:

Necesidades generadas/derivadas:

Propuesta de correccidon/ajuste:

Firma responsable:
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ANEXO I1: INFORME DE SEGUIMIENTO
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INFORME DE SEGUIMIENTO

I. Informacion descriptiva general:

1. Proceso de seguimiento: fecha del informe/ periodo al que per-
tenece.

2. Persona/s que lo elaboran y lo ratifican.

glnformaci()n de referencia que nos servira para ubicar los datos del informe en el proceso general, y loca- :
‘lizar la informacién en su caso. :

Il. Resultados del seguimiento:
1. Estado de ejecucion del Plan:

%Daré cuenta del estado de ejecucion del Plan respecto a lo previsto inicialmente. Incluira;

— Nivel de ejecucién del Plan, en general y conforme a lo previsto. Si se ha iniciado, es medio o alto, y si
‘responde a lo que se habia previsto para la fecha. :

- Grado de desarrollo de los objetivos previstos. idem.

- Nivel de ejecucién por areas. Para cada area se especificara la misma informacién.

2. Resultados obtenidos:

:Este apartado nos ofrecera informacion sobre los resultados obtenidos a fecha del informe, respecto a los
“objetivos previstos. :

- N°y tipo de medidas desarrolladas en cada area.
- N° y sexo de las personas beneficiarias de las medidas en cada area (cuando procede)

- Nivel de formalizacion del compromiso de la igualdad con la empresa: se mantiene, aumenta, se reduce.

3. El Proceso de implementacion:

Se dara cuenta de cOmo se esta ejecutando el Plan. En este apartado se recogera la informacién derivada
de la reunién del Grupo de Trabajo de Igualdad, aportando matices e informacién que pueda no haber sido
plasmada en las herramientas de recogida de informacion:

- Adecuacion del sistema de recogida de informacion: se referira la utilidad de las herramientas de segui-
miento y del sistema en su totalidad.

- Personas implicadas en el seguimiento, por sexo: quienes estan colaborando en el seguimiento, previstas
y no previstas, mandos intermedios, representantes sindicales u otras personas. También se recogera la
ausencia de personas implicadas inicialmente en el seguimiento.

— Grado de informacién del proceso, tanto de la direcciéon o Grupo de Trabajo hacia la plantilla, como de
érecepcic’m de informacién del Grupo de Trabajo sobre el proceso. i

- Adecuacion de presupuestos y recursos para el desarrollo de las medidas, y ejecucién de recursos res-
pecto a lo previsto.

- Dificultades encontradas/ resistencias en la ejecucion de las distintas medidas, respecto a contenidos,
agentes y procesos.

.- Soluciones aportadas por las personas implicadas en cada medida.

I1l1. Conclusiones y propuestas
1. Conclusiones: puntos débiles y fuertes de la implementacion.
2. Propuestas de reajuste

:Ajustes necesarios en el Plan para un mejor funcionamiento, en cualquiera de sus a&mbitos: mejora en el :
nivel de implementacién, en los resultados que se obtengan o en el desarrollo de procesos. :
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ANEXO 111: INFORME DE EVALUACION
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I. Proceso de implantacion del PLAN DE IGUALDAD

atos sobre el desarrollo del proceso de implantacion del Plan de Igualdad de Género en la empresa, :
dicando tanto las fechas y plazos previstos, como los reales. :

Informacién sobre la metodologia utilizada para la evaluacién del Plan de Igualdad: agentes, técnicas y
po de informacidn recogida. :

1. Seguimiento del plan de igualdad

:Los resultados de la puesta en practica del plan de actuacion y mejora en igualdad de género se recogeran :
‘en este apartado, en tres dimensiones: :

1. Cumplimiento del Plan:

%Daré cuenta del grado de ejecucion del Plan, en general y por areas de actuacion.

2. Informacidn sobre procesos:

‘Dara cuenta de cémo se ha ejecutado el Plan.

3. Informacion sobre resultados:

‘Este apartado nos ofrecera informacion sobre los resultados obtenidos respecto a los objetivos previstos; :
‘es decir, en qué medida se han obtenido los valores o meta de los indicadores de control de cada de una |
de las acciones del plan. i

111. Impacto del plan de igualdad

V. Continuidad del proceso en la empresa

‘Descripcion de como se asegurara la continuidad del proceso de mejora en la empresa, recogiendo quién
‘serd la persona o equipo responsable, si se ha transformado en una sistematica o proceso implantado, si !
e ha integrado en los planes de gestion o de mejora generales de la empresa, etc. :

V. Propuestas para los siguientes ciclos de mejora

:Propuesta de posibles areas de mejora a abordar en los siguientes ciclos de mejora, para los diferentes
“ejes-IGE”: i

- Liderazgo, politica y estrategia

- Gesti6n de personas

Gestion de procesos

- Relaciones con el entorno
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