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1. PRESENTACION

La Nostra Veu Associacio per la Diversitat Funcional (en adelante La Nostra Veu)
es una entidad sin dnimo de lucro, constituida el 28 de enero de 1970, que
trabaja por la defensa de los derechos de las personas con diversidad funcional
y de sus familias, abordando su desarrollo desde una perspectiva fisica,
intfelectual y psiquica, asi como desde los dmbitos familiar, social, profesional y

econdémico.

Con un dmbito de actuaciéon comarcal, la asociaciéon se ha consolidado como
un referente en la promocién de la inclusion social y laboral de las personas con
diversidad funcional, fomentando su autonomia personal, la igualdad de
oportunidades y el respeto a la diversidad. A lo largo de su trayectoria, La Nostra
Veu ha impulsado programas y servicios que contribuyen a eliminar barreras,
tanto fisicas como sociales, promoviendo una sociedad mds justa, solidaria e

inclusiva.

La labor de la asociacion se centra en preparar y acompanar a las personas
con necesidades especiales, dotdndolas de los conocimientos, habilidades y
recursos necesarios para desarrollar una vida digna, auténoma vy libre de
prejuicios, favoreciendo su plena participacion en la comunidad y en el entorno

laboral.

En coherencia con estos valores, la elaboracion del Plan de Igualdad representa
un paso mds en el compromiso institucional de La Nostra Veu con la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Este documento tiene como objetivo analizar
la realidad de la entidad desde una perspectiva de género, detectar posibles
desigualdades y establecer medidas que garanticen la equidad, la conciliacion

y la corresponsabilidad en todos los dmbitos de su funcionamiento.

Asimismo, el Plan de Igualdad se concibe como una herramienta estrategica y
participativa, alineada con la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva de mujeres y hombres, y con las politicas publicas de la



Generdlitat Valenciana en materia de igualdad e inclusion. A través de su
implementacién, La Nostra Veu refuerza su compromiso ético y social,
consoliddndose como una entidad referente en la defensa de los derechos

humanos, la diversidad y la igualdad de oportunidades.

2, MARCO LEGAL

2.1 AMBITO INTERNACIONAL

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales y nacionales sobre derechos

humanos.

La Carta de las Naciones Unidas, firmada el 26 de junio de 1945, ya exponia en
su predmbulo que cabia ‘reafirmar la fe en la igualdad de derechos de
hombres y mujeres y de las naciones grandes y pequenas’’, y en el articulo 1 el
desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos y a las libertades
fundamentales de todos, sin hacer distincion por motivos de raza, sexo, idioma

o religion’’.

La Declaracion Universal de Derechos Humanos, primera vez que se expresa
claramente los derechos vy las libertades a los que todo ser humano puede
aspirar de manera inalienable y en condiciones de igualdad. En su articulo 2.1
expone que ‘'foda persona tiene todos los derechos vy libertades proclamados
en dicha Declaracidn, sin distincidn alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,
opinion politica o de cualquier otfra indole, origen nacional o social, posicion

econdmica, nacimiento o cualquier otra condicion’’.

La Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra las mujeres, aprobada en 1979 en la Asamblea General de las Naciones
Unidades y ratificada en 1981 por veinte paises entre ellos Espana. Es el
insfrumento internacional mds importante para la promocién de los derechos y

libertades fundamentales de las mujeres y significd un gran avance en la



universalizacion en la igualdad de derechos econdmicos, laborales, politicos,

sociales y civiles.

| Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica y Social de la Mujer - México,
1975. Primera conferencia donde se identificaron tres objetivos: la igualdad
plena de género y la eliminacion de la discriminacion por motivos de género, la
plena participacion de las mujeres en el desarrollo y una mayor confribuciéon de
las mujeres a la paz mundial. Ademds, se aprobd un plan de accidén con
objetivos principales como garantizar a las mujeres el acceso a la igualdad, ala
educacion, al frabajo, a la participacion politica, a la salud, a la vivienda, a la

planificacion familiar y a la alimentacion.

Il Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica y Social de la Mujer -
Copenhague, 1980. Se trata por primera vez la brecha entfre la igualdad
legalmente reconocida, y la consecuciéon real y efectiva de los derechos
legales. Se empieza a hablar de igualdad desde un punto de vista juridico y
desde el ejercicio de los derechos, de la propia participacion de las mujeres, de
igualdad de oportunidades reales entre mujeres y hombres y no sélo de los
reconocimientos en las leyes. Se marcaron fres esferas de actuacion: la
igualdad en el acceso a la educacion, la igualdad de oportunidades en el

empleo y la atencién a la salud de las mujeres.

lll Conferencia Internacional sobre la Condicion Juridica y Social de la Mujer -
Nairobi, 1985. Plantea como necesidad de las propias sociedades contar con la
riqueza que supone la participacidon de las mujeres en todos los dmbitos. Se
senalan medidas de cardcter juridico, medidas para alcanzar la igualdad en la
participacion social, medidas para alcanzar la igualdad en la participacion
politica y en los lugares de toma de decisiones. Se insta a los gobiernos a que la

igualdad debe impregnar todas las esferas de la vida social, politica y laboral.

IV Conferencia Mundial sobre las Mujeres - Beijing, 1995. Es la conferencia con
mayor impacto mundial de todas las celebradas hasta el momento, tanto des
del punto de vista de la participacidn como por el enfoque que se hace a la
igualdad entre mujeres y hombres. A partir de esta conferencia se le suma al
proceso de participacién de las mujeres el concepto de género, planteando las
relaciones entre mujeres y hombres desde una perspectiva social, cultural e

historica. Supone redlizar una nueva mirada basdndose en los papeles



socialmente atribuidos a las mujeres y a los hombres en la sociedad, en el
trabajo, en la politica, en la familia, en las instituciones y en todos los aspectos

de las relaciones humanas.

Se aprueba por unanimidad una Declaracion y una Plataforma de Accidon
reconociéndose la diversidad de las mujeres, la labor de estas de cara a la
visibilidad y reconocimiento del trabajo del movimiento feminista a lo largo de
la historia. Se afirma el convencimiento de que los derechos de la mujer son
derechos humanos y se proclama la plena participacion de las mujeres en
condiciones de igualdad en todas las esferas de la sociedad como condicidn
fundamental para alcanzar la igualdad, el desarrollo y la paz. Se observa como
Beijing supone un verdadero punto de inflexién en la lucha por la igualdad en el

marco internacional.

Beijing + 5, 2000. Se examind el progreso conseguido en cinco anos transcurridos
desde la aprobacién de la Plataforma de Accidn de Beijing, y se llevd a cabo
la evaluacion “’La mujer en el ano 2000: igualdad entre los géneros, desarrollo y
paz para el siglo XXI'', resultando una declaracion politica y nuevas medidas e
iniciativas para la aplicacién de la Declaracion y la Plataforma de Accidon de

Beijing.

Beijing + 10, 2005. Se hace hincapié en la necesidad de redlizar mayores
esfuerzos para conseguir la igualdad entre los géneros y facilitar el avance de

las mujeres.

Beijing + 15, 2010. Los Estados Miembros aprobaron una declaracién en la que
se acogia los progresos realizados y se comprometian a adoptar nuevas
medidas para garantizar la aplicacién integral acelerada de la Declaracion y

Plataforma de Acciéon de Beijing.

Beijing +20, 2015. Se adoptd una declaracion politica que resaltd los progresos
obtenidos hacia el logro de la igualdad de género, proporciond una base sélida
para la implementacién plena, efectiva y acelerada de los compromisos
adquiridos en Beijing y también defendié el papel clave de la igualdad de
género y el empoderamiento de las mujeres en la agenda de desarrollo post
2015.



2.2 AMBITO EUROPEO

El Consejo de Europa es una organizacion internacional de los estados europeos,
constituido en el Congreso del 7 de mayo de 1948 en la Haya, Paises Bagjos,
creado para la defensa de los derechos humanos, de la democracia y la
primacia del derecho, asi como potenciar la identidad europea entre toda la
ciudadania europea. En 1950 se adopta por dicho consejo la Convencidn
Europea de Derechos Humanos, teniendo como objetivo proteger las libertades
fundamentales y los derechos humanos, ademdas se cred el Tribunal Europeo de
Derechos Humanos para llevar un control del respeto de dichas libertades y

derechos.

La Unién Europea tiene en sus objetivos la materia en igualdad entre hombres y
mujeres, garantizando la igualdad de oportunidades y de frato entre los dos
sexos y en luchar contra toda discriminacion por razén de género. Por ello, ha
aplicado un doble enfoque que engloba acciones especificas y la integracién

de la perspectiva de género.

Para consagrar estos objetivos, la Unidon Europea ha llevado a cabo una

evolucidn normativa:

Tratado de Roma, 1957. El principio de igualdad de frato entre hombres y mujeres
fue infroducido por primera vez por la Comunidad Europea en su arficulo 141
(antiguo articulo 119) del Tratado de Roma. Se exige que se garantice la

igualdad de retribucién entre trabajadoras y frabajadores en un mismo trabagjo.

Tratado de Amsterdam, 1997. Especial importancia para el fomento de la
igualdad entre hombres y mujeres en toda la Unidn Europea, constituyendo un
progreso fundamental en la consecucidon de una situacion de igualdad en el

mundo laboral.

Tratado de Lisboa, 2009. Contiene progresos importantes en materia de
derechos fundamentales y abre el camino a la adhesion de la Unidn Europea al
Convenio Europeo para la Proteccién de los Derechos Humanos y de las
Libertades Fundamentales. Por ello, la UE se dota de un catdlogo de derechos
civiles, politicos, econdmicos y sociales que son juridicamente vinculantes tanto

para sus instituciones como para los Estados miembros a la hora de aplicar la



legislacion europea. Ademads, consolida las medidas confra la discriminacion

por razon de sexo, raza y color.

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de
septiembre de 2002. Modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que
se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesional, y a

las condiciones del trabajo.

Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004. Se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y

servicios y su suministro.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006. Relativa a la aplicacion de principio de igualdad de oportunidades e

igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de ocupacion.

La Carta Europea para la igualdad de mujeres y hombres en la vida local, 2005-
2006. Destinada a las asociaciones locales y regionales de Europa, las cuales
estan invitadas a firmarla y adoptar una postura publica sobre el principio de la
igualdad de las mujeres y de los hombres en la vida local y aplicar en su territorio
los compromisos definidos en la Carta. Cada parte signataria redactard un Plan
de Accion para la igualdad que fijard las prioridades, acciones y recursos
necesarios para su realizacion. Ademdas, del compromiso a colaborar con todas
las instituciones y organizaciones de su territorio, a fin de promover la

instauracidon de manera real de una verdadera igualdad.

Plan de frabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres de la Unidn
Europea, 2006-2010. Tiene por objetivos promover el programa para la igualdad
entre hombres y mujeres. Es la continuacion de la estrategia marco sobre la
igualdad entre hombres y mujeres (2001-2005), de la cual hace balance

ddndole importancia a las mejoras necesarias.
2.3 AMBITO ESTATAL

En la Constitucion Espanola del 1978 nos encontramos con la primera referencia

a laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.



Articulo 9.2.: "Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra
sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,

economica, cultural y social".

Articulo 14.: "Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o

cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social".

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres tiene como finalidad alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres
y hombres y la eliminaciéon de toda discriminacion por razén de sexo, en

particular la que afecta a las mujeres.

RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de la
Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion. Este real decreto incluye una medida de proteccién social de
cardcter extraordinario y urgente, como es la recuperacion de la financiacion
de las cuotas del convenio especial de los cuidadores no profesionales de las
personas en situacion de dependencia a cargo de la Administracion General
del Estado.

Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
que tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi

como su diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, tiene por finalidad garantizar la transparencia e igualdad retributiva
enfre hombres y mujeres que realicen frabajos de igual valor, de forma que la
llevanza de este registro permitird a las empresas detectar facilmente aquellas
desigualdades retributivas entre hombre y mujeres que no estén basadas

razones objetivas.

2.4 AMBITO AUTONOMICO

Ley 9/2003, de 2 de abiril, para la igualdad entre mujeres y hombres. Pretende

establecer una serie de medidas y garantias en el dmbito de la Comunidad



Valenciana dirigidas a la eliminacién de la discriminacion y a la consecucion
del gjercicio de los derechos humanos vy las libertades fundamentales para las

mujeres sobre la base de la igualdad de mujeres y hombres.

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La direccién de La Nostra Veu Associacié per la Diversitat Funcional (en
adelante La Nostra Veu) como representacion de la empresa y la
representaciéon de las personas trabajadoras acuerdan la elaboracién, disefio
e implantacion del | Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.
Representacion de la empresa

» Simona Castro Espartero
> Maria Isabel Antén Albado

> Ana Isabel Martinez Pérez
Representacion de las personas trabajadoras

> Angela Aleixandre Santamaria
» M Lluch Part Jorques

> M José Parra Veinat

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores vdlidos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad y
ACUERDAN constituir la Comision Negociadora del Plan de Igualdad y

establece sus competencias y normas de funcionamiento.



4.AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El plan de igualdad se aplicard a la totalidad de las personas trabajadoras de
la empresa, cualquiera que sea el nUmero de centros de frabajo de aquella y
cualqguiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las personas con
contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas

con contratos de puesta a disposicion.

El Plan de Igualdad se implementard en las sedes actuales y en aquellas que

surjan durante la vigencia de este.

El periodo de vigencia del | Plan de Igualdad se establece desde la fecha de
su aprobacién hasta el dia natural en el que se cumplan los 4 afos de vigencia,
entendiendo que la ejecucion de sus acciones se abordard progresivamente

segun lo dispuesto en las medidas acordadas.

5. INFORME DIAGNOSTICO

51  METODOLOGIA

El objetivo del diagndstico es obtener informacién detallada y estructurada que
permita evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en La Nostra Veu analizando diversos aspectos de la gestion
de los recursos humanos que afecten a toda la plantilla laboral. La herramienta
utilizada serd el enfoque o andlisis de género, que aporta ofra forma de
profundizar en la realidad, teniendo en cuenta la diferencia de condiciones y

demandas enfre mujeres y hombres.

Para la recogida de informacion se ha utilizado diversos medios de acceso a la
informacién, como la comunicacidn via electronica con la persona responsable
designada por la empresa, realizacidn de cuestionarios a la direccion, a la

plantilla laboral y a la Comisién de Igualdad. Los datos recogidos se refieren a
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los ejercicios anteriores a la realizacion del diagndstico, un estudio de las
caracteristicas, circunstancias y funcionamiento genérico de la empresa

durante toda su vida laboral, pero teniendo mds énfasis en los Ultimos ejercicios.

El diagndstico supone la recogida de informacion sobre el personal de La Nostra
Veu teniendo en cuenta sus caracteristicas y desagregdndolas por sexo y con
ello llevando a cabo un debate entre la Comisidon, realizando un andlisis de
género y reconociendo los aspectos en los que se producen desigualdades y
proponiendo alternativas que puedan incorporarse como acciones del Plan de

lgualdad.

Los diferentes apartados de este andlisis cuantifican y describen distintos
aspectos de los procesos de la gestion de la empresa en la organizacion
incorporando la perspectiva de género. El diagndstico facilita la identificacion
de situaciones diferentes y desiguales entre tfrabajadoras y trabajadores para el
posterior diseno e implementacién de medidas del Plan de Igualdad, el cual
tiene entre sus objetivos la consolidacion de buenas prdcticas en igualdad de
oportunidades y la correccion de los desequilibrios en que se puedas enconfrar

mujeres y hombres.

La aplicacion del Plan de Igualdad serd efectiva si desde el inicio se evidencia
el compromiso de la direccion en su puesta en marcha. En este sentido, LA
Nostra Veu ha suscrito el compromiso asumiendo este compromiso con la
confianza que entre toda la empresa se logre una sociedad mds justa y
equitativa donde las mujeres y los hombres cuenten con las mismas

oportunidades.

52 INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA
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DATOS DE LA EMPRESA

Razén Social

LA NOSTRA VEU ASSOCIACIO PER LA DIVERSITAT FUNCIONAL

NIF

G-46107678

Domicilio social

C/RONDA DE ALGEMESI, N°15

Forma Juridica

ASOCIACION

Ano de constitucion

1970

Responsable de la Entidad

Nombre SIMONA ENCARNACION CASTRO ESPARTERO
Cargo PRESIDENTA
e-mail lanostraveualzira@gmail.com

Responsable de Igualdad

Nombre ANA ISABEL MARTINEZ PEREZ
Cargo GERENTE LNV

e-mail Anamarveualzira0811@gmail.com
ACTIVIDAD

Sector Actividad

ACTIVIDADES DE SERVICIOS SOCIALES SIN ALOJAMIENTO

PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

CNAE

8812

Descripcion de la actividad

Servicios de informacidon y apoyo para atender a personas

con discapacidad y a sus familias

Dispersidn geograficay ambito de actuacion COMARCAL
DIMENSION
Personas Trabajadoras Mujeres 38 Hombres |1 Total |39
Centros de Trabajo 2
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de personal NO
Representacion Legal y/o sindical de las Trabajadorasy | Mujeres 3 Hombres 0 Total

Trabajadores
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5.4  ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Por sexo:

Hombres % HOMBRES Mujeres % MUJERES TOTAL
1 2'6% 38 97" 4% 39

Como se observa en la tabla precedente la empresa estd feminizada,

compuesta por un 97'4% de mujeres.

Por puesto de trabajo

PUESTO MUJERES % HOMBRES VA
MUJERES HOMBRES

Gerente 1 100 0 0
Psicologas/Coordinadoras 3 100% 0 0
Psicologo/a 1 100% 0 0
Logopeda 6 100% 0 0
Técnico/a en estimulacion 12 100% 0 0
Terapeuta ocupacional 2 100% 0 0
Fisioterapeuta 3 100% 0 0
Musicoterapia 1 100% 0 0
Aux. Administrativos/as 1 100% 0 0
Administrativo/a 2 100% 0 0
Monitores/as 4 100% 0 0
Limpieza 1 100% 0 0

Conserje 1 50% 1 50%

TOTAL 38 97'4% 1 2'6%

Todos los puestos de trabajo de La Nostra Veu estdn ocupados exclusivamente
por mujeres, a excepcion del puesto de conserjeria, que estd desempenado por

una mujer y un hombre. Por tanto, no se aprecia segregacién por sexos en la
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asignacion de puestos, sino mdas bien una feminizacion generalizada de la

plantilla.

Distribucion por tipo de contrato

Mujeres | %Mujeres | Hombres | %“Hombres | %Total

Indefinido 33 100% 0 0 94'2%

Temporal 1 50% 1 50% 5'8%
Practicas 0 0 0 0 0
Aprendizaje 0 0 0 0 0
Oftros 0 0 0 0 0

La plantilla de La Nostra Veu se caracteriza por una alta estabilidad laboral, con
un 94,2 % de contratos indefinidos. La totalidad de estos contratos indefinidos
corresponde a mujeres, mientras que los contratos temporales (5.8 %) se

reparten equitativamente entre mujeres y hombres.

No existen contratos en practicas, de aprendizaje ni en ofras modalidades. Este
dato refleja un compromiso de la entidad con la estabilidad laboral y la
igualdad en el acceso al empleo, sin evidencias de segregacion contractual

oor sexo.

5.6 ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

% Procesos de seleccion y contrataciéon

La entidad La Nostra Veu aplica criterios no sexistas en sus procesos de seleccion
y confratacion. En las ofertas de empleo publicadas se utiliza un lenguaje
inclusivo y no se hace referencia expresa a hombres o mujeres, garantizando asi

la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.
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% Clasificacion profesional

A pesar de que La Nostra Veu aplica criterios no sexistas en sus procesos de
seleccion y contratacion, los datos reflejados en la tabla anterior muestran que
la totalidad de los puestos de tfrabajo estdn altamente feminizados, ocupados
en un 100 % por mujeres, a excepcion del puesto de conserjeria, que presenta
un equilibrio de género, con una ocupacién del 50 % por mujeres y 50 % por

hombres.

/7

% Formacion

Durante el ultimo ano, un total de 28 personas (80 % de la planfilla) han
participado en alguna accidn formativa. Este dato refleja un nivel elevado de
participacion en formacién, lo que indica la existencia de una politica activa

orientada a la mejora de competencias del personal.

El andilisis de los tipos de formacion revela que la mayor parte de las acciones
realizadas se han centrado en la formacidon técnica especializada, con un total
de 17 personas participantes (48,6 %). Este enfoque resulta positivo, ya que
contribuye a la actualizacién profesional del personal y a la mejora de la

competitividad.

Sin embargo, se observa que no se ha impartido formacion en habilidades
directivas ni en igualdad de oportunidades, o que pone de manifiesto una
carencia significativa en materia de sensibilizacion en igualdad y en desarrollo
del liderazgo inclusivo. Asimismo, se recoge un 80 % de participaciéon en la
categoria “Ofros tipos de formacién”. Estas formaciones corresponden a
materias transversales (como prevencion de riesgos laborales, calidad o

atencién al cliente).
Metodologia y lugar de imparticiéon

La imparticién de las formaciones ha sido en un 90 % de modalidad presencial
y en un 10 % en modalidad online, realizdndose todas ellas dentro del horario

laboral.
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La mayoria de las acciones formativas, concretamente el 90 %, se ha realizado
durante la jornada laboral, lo que constituye una buena prdactica al facilitar la

conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

No obstante, el 10 % de las formaciones también se ha llevado a cabo fuera del
horario laboral, lo que podria suponer una limitacion para la participacion del
personal con responsabilidades familiares, mayoritariomente mujeres,

generando desigualdades problemas de conciliacion.

A pesar de que en la empresa La Nostra Veu la plantilla realiza formacion

relacionada con sus puestos de frabajo, esta no estd enfocada a la igualdad.

*,

% Promocion profesional

Procesos de promocién objetivos y transparentes. No habiéndose registrado

promociones en el Ultimo ano.
% Infrarrepresentacion femenina

En lo relativo a la infrarrepresentacion femenina, se constata que la empresa
presenta una clara feminizacion de la plantilla, por lo que no existe

infrarrepresentacion de mujeres en ninguno de los puestos de frabajo

% Condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de

la vida personal, familiar y laboral.

El andilisis de los resultados obtenidos a tfravés del cuestionario aplicado a la
plantilla sobre conciliacién y corresponsabilidad evidencia una estructura
familiar heterogénea, con predominio de personas que viven en pareja con
hijos/as, sin hijos/as o de forma individual, y un porcentaje significativo convive
con familiares dependientes. Esta diversidad refuerza la necesidad de mantener

politicas de conciliacion flexibles y adaptadas a diferentes realidades familiares.

En términos de organizacion del tiempo, la mayor parte del personal logra
compatibilizar satisfactoriamente el trabajo con actividades de ocio, formacién
y desarrollo profesional, reflejando un alto nivel de autonomia y capacidad de
planificacion. Asimismo, la percepcion sobre el equilibrio entre vida personal,
familiar y laboral es mayoritaricamente positiva, y el impacto de la maternidad o

paternidad en el desarrollo profesional se considera limitado.

17



El uso de medidas formales de conciliacidon, como reducciones de jornada,
excedencias o permisos, es reducido, lo que indica que la organizacion dispone
de mecanismos internos de flexibilidad y comunicacién que permiten atender
las necesidades de conciliacidon sin recurrir de manera frecuente a medidas
extraordinarias. En la actualidad, 4 mujeres se encuentran en excedencia por

cuidados, reflejando un uso responsable y planificado de estas medidas.

El informe diagndstico anexo al Plan detalla aspectos clave de la jornada
laboral, los turnos de trabajo —los cuales dependen del programa y del centro—
y las vacaciones, que se gestionan conforme a lo establecido en el convenio
colectivo aplicable. Asimismo, los datos relativos a la atencidon de hijos/as
menores de 14 anos y de familiares dependientes muestran que el personal
dispone de redes de apoyo y estrategias de corresponsabilidad familiar,
facilitando la gestion equilbrada de responsabilidades personales vy

profesionales.

En conjunto, los resultados reflejan un clima laboral favorable a la conciliacion,
caracterizado por un personal comprometido y autbnomo, capaz de integrar
satisfactoriamente sus responsabilidades laborales y familiares, constituyendo un
marco sélido para la implementacion de medidas de igualdad vy

corresponsabilidad dentro de la asociacion.
« Retribuciones

La empresa cuenta con una estructura salarial equitativa, alineada con los
principios de igualdad retributiva, cumpliendo plenamente con la normativa
vigente. Los andlisis realizados evidencian un adecuado equilibrio entre las
retribuciones de mujeres y hombres que desempenan puestos de igual valor. Se
adjunta al presente Plan el informe detallado de la auditoria retributiva,
elaborado conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020, que permite
verificar y documentar de manera objefiva la igualdad salarial en la

organizacion.
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% Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En la empresa no disponen de un Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
Sin embargo, muestran su compromiso en la elaboraciéon e implantacion de este

negociado con la RLPT.

% Lenguagje inclusivo

La Nostfra Veu se muestra concienciada con la diversidad y procura cuidar el
lenguaje utilizado en sus comunicaciones internas y externas. Sin embargo,
actualmente no se dispone de formacién especifica en materia de lenguaje
inclusivo ni de un manual explicito que sirva de guia para garantizar que todas
las personas de la organizacion empleen un lenguadje inclusivo y no sexista de

manera sistematica.

< Derechos de las mujeres victimas de violencia de género en la empresa

La empresa no tiene constancia de que en la actualidad existan mujeres
victimas de violencia de género entre su plantilla. No obstante, en caso de que
se diera esta situacion, se actuard conforme a lo establecido en el Estatuto de
las personas Trabajadoras y demds normativa aplicable, garantizando a Ia

empleada la asistencia y las medidas de proteccidn previstas por ley.
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6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

6.1 OBJETIVOS GENERALES

o Garantizar laigualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
el acceso, la seleccion, la contratacion, la promocion, la formacidn,
conciliacion, salud laboral, medidas contra el acoso sexual y/o por razén
de sexo y la violencia de género.

o Comunicacion, sensibilizacion y cultura de empresa.

o La participacion a través del didlogo y cooperacion de las partes como

uno de sus principios bdsicos.

o Aplicar la transversalidad de género: perspectiva de género a todas las

dreas, politicas y decisiones de la empresa.

o Garantizar la no discriminacion salarial por razén de sexo.

o Avanzar en la corresponsabilidad de tareas entre hombres y mujeres.

o Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que conforman la plantila de la Empresa y fomentar la

corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

o Promover e implantar acciones de comunicacion sobre igualdad de

oportunidades en todos los niveles organizativos.

o Velar por la justa e igudlitaria retribucién entre hombres y mujeres que

desempenen un puesto de igual valor.
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6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Procesos de seleccion y contratacion

v' Garantizar procesos de acceso y seleccidon que cumplan el principio de
igualdad de trato y oportunidades, y promover la presencia equiliorada
entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la empresa.

v' Avanzar hacia una representacion equiliorada de mujeres y hombres en

la empresa, asi como en la estructura de mandos.

Claosificacion profesional

v' Garantizar que un trabagjo tendrd igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeno vy
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo

en realidad sean equivalentes.
Formacién

v Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad
enfre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacidon promocion,

acceso a la formacion, etc.

Promocidén profesional

v' Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en las promociones, utilizando un procedimiento de promocién vy
ascensos en criterios objefivos y tfransparentes, basados en los

conocimientos, competencia y experiencia de la persona.
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Condiciones de trabajo

v' Garantizar que los trabajadores del sexo masculino y femenino tengan
iguales condiciones de frabajo, fundamentalmente en los servicios a los

que estan adscritos.

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

v' Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de

ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Infrarrepresentacion femenina

v' Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la promocidén y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,
publicos y fransparentes.

v Fomentar la promocion profesional en la empresa hasta alcanzar una
presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de

coordinacion y mando.
Retribuciones

v Garantizar la igualdad refributiva enfre mujeres y hombres por el

desempeno de trabajos de igual valor.

Prevencidon del acoso sexual y por razdén de sexo

v Infroducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

v' Elaborar e implantar un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Lenguagje inclusivo

v'Imagen igualitaria entre hombres y mujeres de la empresa mediante una

comunicacion interna y externa no sexista

Derechos de las mujeres victimas de violencia de género

v' Garantizar y difundir los derechos de las mujeres victimas de violencia de
género.
v' Facilitar y garantizar la continuidad laboral de las mujeres victimas de

violencia de género
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7. MEDIDAS DE IGUALDAD

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Hacer conocedoras a todas las personas en relacion con la empresa de
su compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Comunicar y difundir el plan de igualdad a toda la plantilla.
Indicadores: Método de difusion, muestra
Responsable: Administracion/Direccion

Calendario: fras la firma del plan.
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7.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de

igualdad de trato y oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre

mujeres y hombres en todos los dmbitos de la empresa.

7.1.1

Establecer criterios objetivos para la contrataciéon, adaptados a cada
puesto de trabagjo (solicitudes, formularios, guiones de entrevistas,
denominacién del puesto en las ofertas...) y que estos utilicen un

lenguaje inclusivo tanto en texto como en imdagenes.

Indicadores: plantillas para la seleccidn y contratacion
Responsable: Administracion/Direcciéon

Calendario: fras la firma del plan y anualmente

Publicitar en las ofertas de trabajo, tanto internas como externas, el

compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades.

Indicadores: n.° de ofertas publicadas con compromiso.
Responsable: Administracion/Direccion.

Calendario: 1 ano tras la firma del plan y anualmente.

713

Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
procesos de seleccién para diferentes puestos de trabajo (n.° personas
preseleccionadas) y su resultfado (n.° personas seleccionadas vy
contratadas finalmente) para su tfraslado a la Comision de Seguimiento.
Estos datos se obtendrdn de una muestra de algunos procesos de

seleccion de estructura y de varias zonas en periodos concretos.

Indicadores: n.° personas seleccionadas/preseleccionadas y n.° de
personas contratadas.
Responsables: Administracion.

Calendario: 1 ano tfras la firma del Plan.
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Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres

en la empresa, asi como en la estructura de mandos.

7.1.4 | Establecer el principio general de que, en los procesos de seleccion,
en condiciones equivalentes de idoneidad al puesto de trabagjo, se
contrate a la persona del sexo infrarrepresentado en el drea de la de
la empresa o en el puesto de trabajo mediante un protocolo de
seleccion.

Indicadores: incorporar el principio en los procesos de seleccion.
Responsable: Administracién/Direccion.
Calendario: durante la vigencia del plan.

7.1.5. | Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y
hombres en las candidaturas presentadas y disponibles en la empresa.
Indicadores: estadistica realizada con el n.° de mujeres y hombres en
las candidaturas.

Responsable: Administracion.
Calendario: Anualmente.
7.1.6. | Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y

hombres en los diferentes puestos.
Indicadores: n.° mujeres y hombres en los diferentes puestos.
Responsable: Administracion.

Calendario: anualmente.
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7.2  CLASIFICACION

Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de

las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones

educativas, profesionales o de formacidén exigidas para su ejercicio, los

factores estriciamente relacionados con su desempeno y las condiciones

laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean

equivalentes.

7.2.1

Realizar una evaluacién y descripcion de los puestos de trabajo, donde
se redefinan los puesto y categorias de manera objetiva, que mida la
importancia relativa de un puesto dentro de la organizacién con
perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion

directa e indirecta entre sexos.

Indicadores: resultados de la evaluacion de los puestos de frabajo
Responsable: RRHH.

Calendario: Bianualmente

7.2.2

Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,

no denomindndolos en femenino ni masculino.

Indicadores: Denominaciones neutras.
Responsable: RRHH.

Calendario: 1 ano tras la firma del plan
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7.3 FORMACION

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres

en la seleccion, clasificacion promocioén, acceso a la formacion, etc.

7.3.1 | Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de
igualdad dirigidas a las personas que participan en los procesos de

seleccion, contratacion, promocién y formacion.

Indicadores: n.° personas formadas en igualdad.
Responsables: Administracion/Direccion.
Calendario: En el segundo semestre después de la implantaciéon del

plan.

7.3.2 | Formar a las personas que infegran la Comision de Igualdad del plan
en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por razdn de sexo.
Indicadores: n.° cursos de igualdad.

Responsable: Administracion/Direccion.

Calendario: all ano desde vigencia del plan.

7.3.3 | Realizar cursos de igualdad con cardcter general para toda la
plantilla y personas de nuevo acceso.

Indicadores: n.° personas formadas en igualdad.
Responsables: Administracién/Direccion.

Calendario: a partir del 1 ano desde vigencia del plan y anualmente.
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7.4 PROMOCION PROFESIONAL

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, utilizando un procedimiento de promocién y ascensos en
criterios objetivos y ftransparentes, basados en los conocimientos,

competencia y experiencia de la persona.

7.4.1 | La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocion
interna, acudiendo a la seleccidn externa cuando ninguna
candidatura cumpla los requisitos.

Indicadores: n.° vacantes cubiertas por promocion interna.
Responsables: Administracion/Direccion.

Calendario: tras la firma del plan.

7.4.2 | Formar en género e igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres a las personas responsables de evaluar las candidaturas
para las promociones para garantizar la realizacién de ellas de forma
objetiva y sin estereotipos ni discriminaciones.

Indicadores: n.° personas formadas.

Responsables: Administracion/Direccion.

Calendario: 1 ano tras la firma del plan.

7.4.3 | Realizacion del seguimiento anual de las promociones, por puestos
desagregados por sexo, indicando puesto de origen y de destino, tipo
de confrato y jornada.

Indicadores: n.° mujeres y hombres promocionados por puesto de
origen, destino, contrato y jornada.

Responsables: Administracién/Direccion.

Calendario: anualmente.

7.4.4 | En condiciones de idoneidad y competencia, llevar a cabo la accidn
positiva hacia el ascenso a puestos o grupos profesionales en los que
las mujeres estén subrepresentadas.

Indicadores: n.° realizacion de la accion positiva, n.° mujeres
promocionadas con la accién positiva.

Responsables: Administracién/Direccion.

Calendario: anualmente.

7.5 CONDICIONES DE TRABAJO
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Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las

condiciones de trabajo

7.5.1

Recoger informaciéon sobre las necesidades de conciliacion
realizando encuestas periddicamente a las trabajadoras y los
trabajadores, y/o enfrevistando a una muestra representativa, para
establecer distintas formas de adaptaciéon a la jornada laboral
Indicadores: Andlisis de la encuesta

Responsable: RRHH

Calendario: bianual

7.6 CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

7.6.1

Realizar acciones de difusion y sensibilizacion sobre las medidas de
conciliacion existentes, mediante campanas informativas, sesiones
formativas y otros medios de comunicacion interna, con el objetivo de
fomentar su conocimiento y Uutilizacién por toda la plantila,
especialmente incentivando su uso entre los hombres.

Indicadores: Informe del tipo de campana. método de difusion de las
medidas de conciliacion y n° de personas que han sido informadas
desagregado por sexo.

Responsable: Comision de igualdad

Calendario: Anualmente

7.6.2

Informar de los cursos de formacidén a las personas que tengan
suspensidn de contrato o excedencia por maternidad o cuidado de

familiares.

Indicadores: n.° de mujeres y hombres que participan en formacion
mientras disfrutan de algin derecho relacionado con la conciliacion.
Responsables: Administracién/Direccion.

Calendario: a los 6 meses de la firma del plan
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7.6.3

Garantizar que las personas que se acojan a una jornada distinta a lo
habitual no vean perjudicado su desarrollo en su carrera profesional, ni
sus posibilidades de promocion y ascenso, retribucion y acceso a la

formacion.

Indicadores: informe de permisos de conciliacion 'y su
categoria/puesto.
Responsables: Administracion/Direccion.

Calendario: 1 ano de vigencia del plan.

7.7 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

promocion y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y

tfransparentes.

7.7.1

Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion
de mujeres y hombres en los distinfos puestos y categorias
profesionales.

Indicadores: Distribucion de la plantilla por puestos y categorias
desagregadas por sexo.

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente.

7.7.2

Realizacién de un andlisis periddico de las politicas de personal y de
las prdcticas de seleccidén vigentes en la empresa, con el fin de
detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres.

Indicadores: Informe

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente.
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Fomentar la promocion profesional en la empresa hasta alcanzar una

presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de coordinacion

y mando.

7.7.3

Establecimiento de la preferencia de promocion del género
subrepresentado a igualdad de méritos y capacidad en el puesto de
trabajo de que se trate.

Indicadores: n° procesos de seleccion y promocién que incluya datos
desagregados por sexo

Responsable: Gerencia. Direccidon de RRHH

Calendario: al ano de la implantacion del plan.

7.8  RETRIBUCION

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeno

de trabajos de igual valor.

7.8.1 | Realizar registro salarial por puestos y sexo, en el que analicen las
retribuciones medias, con desglose de la totalidad de los conceptos
salariales, fijos o variables.

Indicadores: informe anual del registro salarial.
Responsables: Administracion.
Calendario: anualmente.

7.8.2 | Redefinir los conceptos refributivos y complementos salariales vy
extrasalariales para que respondan a criterios claros, objetivos y
neutros
Indicadores: nUmero de complementos salariales y n°® de hombre y
mujeres que los perciben
Responsables: Gerencia
Calendario: en el primer ano

7.8.4. | Una vez redefinidos los puestos de trabajo y hecha la valoracion de

puestos aplicar medidas correctoras en caso de desigualdad
Indicadores: N° de casos corregidos desglosados por sexo.
Responsable: Gerencia

Calendario: El primer semestre después de la implantacion del plan
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7.9 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Elaborar e implantar un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

7.9.1

Elaborar e implantar un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

en la empresa.

Indicadores: documento del protocolo.
Responsables: Administracion/Direccion y Agente de Igualdad externo.

Calendario: tras la aprobacién del plan de igualdad.

7.9.2

Difundir la existencia de dicho protocolo entre la plantilla, utilizando los

canales habituales de comunicacion interna de la empresa.

Indicadores: documento del protocolo
Responsables: Administracion.

Calendario: tras la aprobacién del plan de igualdad.

7.9.3

Recabar informaciéon estadistica anual sobre el niUmero de casos de
acoso sexual y por razdn de sexo que se hayan producido, asi como las

medidas adoptadas y la resolucion de los mismos.

Indicadores: n.° de casos de acoso sexual y por razdn de sexo, medidas
implantadas y resoluciéon
Responsables: Administracion.

Calendario: cuando proceda.
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7.10 LENGUAIJE INCLUSIVO

Imagen iguadlitaria entre hombres y mujeres de la empresa mediante una

comunicacion interna y externa no sexista.

7.10.1

Revisar y corregir el lenguagje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas y externas de la empresa (tablones, infranet,

circulares, correo interno, etfc.)

Indicadores: revision de comunicaciones, mensajes, web, etc.
Responsable: Administracion/Direcciéon

Calendario: anualmente.

7.10.2

Establecer criterios para el uso de lenguaje no sexista en la empresa

mediante un manual.

Indicadores: manual lenguaje no sexista en la empresa.
Responsable: Administracién/Direccion.

Calendario: a los 10 meses de la implantacion del plan.

7.10.3

Formar y sensibilizar a la plantilla en comunicacién y lenguaje no
sexista.

Indicadores: n.° de personas formadas desagregado por sexo

N° de horas d formacion

Responsable: Administracién/Direccion.

Calendario: un ano después de la implantaciéon del Plan
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7.11

DERECHOS LABORALES DE LAS VICYTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Facilitar y garantizar la continuidad laboral de las mujeres victimas de

violencia de género

7.11.1

Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de violencia de género
Indicadores: Formaciones realizadas

N° de horas de formacion

N° de personas desagregado por sexo

Responsable: Administracidon/Direccidon

Calendario: anualmente.

7.10.2

Implementar  una campana de  sensibilizacion anual,
conmemorando el 25N, destinada a concienciar sobre la violencia
de género en el dmbito laboral, enfatizando los derechos laborales
de las victimas, mediante la utilizacién de diversos recursos como
formaciones, folletos y carteleria

Indicadores: La campana, datos y materiales

Responsable: Administracion/Direccion.

Calendario: una vez implantado el plan.

7.10.3

Hacer una formacién especifica para el personal encargado de la
seleccion y contratacién sobre los derechos de las victimas de
violencia de género

Indicadores: n.° de personas formadas desagregado por sexo

N° de horas de formacion

Contenidos de la formacion

Responsable: Administracién/Direccion.

Calendario: un ano después de la implantacién del Plan
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8. APLICACION Y SEGUIMIENTO

La Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres en su articulo
46 establece que '"los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion

de los objetivos fijados."

Esta necesidad va acompanada de las obligaciones previstas en el articulo 47
de la misma ley, "se garantiza el acceso de la representacion legal de los
frabajadores y frabajadoras o, en su defecto, de los propios frabajadores y
frabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los Planes de igualdad y la
consecucion de sus objetivos", "sin perjuicio del seguimiento de la evolucion de
los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias", y
en el arficulo 64 del Estatuto de los Trabajadores haciendo referencia a la RLT,
"tendrd derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la
aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entfre mujeres y hombres, en la que deberd incluirse el registro previsto en el
articulo 28.2 y los datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los
diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se
hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del

mismo".

La fase de seguimiento y evaluacion de la Comision permitird conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de

actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard de forma periddica y programada,

facilitando informacion sobre posibles necesidades o dificultades surgidas
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durante la implantacion del plan, siendo parte fundamental del Plan los

resultados del seguimiento efectuado.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendrd la responsabilidad de llevar a
cabo el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de [razdn social] la cual
se constituird en el plazo de un mes, como maximo, siguiente de la firma del
mismo plan, y fendrd por objeto realizar regularmente y de manera
programada, reuniones de evaluacidn que permitan conocer el desarrollo,
grado de ejecucion y resultados que se consiguen del Plan, asi como atender
de manera expresa a las posibles necesidades y/o dificultades que pudieran
surgir en el proceso, y responder a las mismas realizando correcciones que se

consideren oportunas.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Comision de Seguimiento del | Plan de igualdad de LA Nostra Veu serd
paritaria y estard compuesta por representantes de la empresa y representantes
de las personas frabajadoras, en niUmero de 2 representantes de la empresa y 4
representantes de los trabajadores/as. Esta representacion Ultima ha sido
convocada mediante escrito de promocioén de la negociacion y en virtud de lo
dispuesto en el arficulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad vy su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de frabajo.

Por la parte de la empresa:

e O
2 representantes @k @R

Por la parte de los/as trabajadores/as:

2 representantes & &
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Ante cada una de las convocatorias de la Comisidon, y anfe cada una de sus

convocatorias, cada persona perteneciente a la misma podrd delegar

expresamente por escrito su representacion y voto a cualquier ofra persona

integrante de la Comision.

Los objetivos principales de esta Comision son:

0.0

7
0.0

7
0.0

&

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas vy
estrategias empleadas en su implementacion.

Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el diseno de nuevas

actuaciones.

Funciones generales

Implementacion del | Plan de Igualdad, su interpretacion, adaptacion, y
concreciéon de la ejecucion mediante la programacion anual en la que
se determinardn las medidas a implantar y sus plazos.

Seguimiento de las medidas previstas.

Evaluacion de tales acciones, y conocimiento trimestral, semestral o
anual, en funcién de lo acordado.

Intervencion cuando alguna persona trabajadora, direccion o RLT, lo
requiera, independientemente del motivo que sea (asesoramiento,

interpretacién del plan, solucidon de conflictos, etc.).

Funciones especificas

Fase de seguimiento

4]

N

Recoger informacién de los resultados obtenidos con la ejecucion del
Plan.

Grado de ejecucion de las medidas.

Conclusiones y reflexiones obtenidas fras el andlisis de los datos de
seguimiento.

Identificacién de posibles acciones futuras.
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Fase de evaluacion

M Cumplimiento de los objetivos del Plan.

Correccion de las desigualdades detectadas.
Dificultad enconfrada en el desarrollo de las acciones.
Consecucioén de los resultados esperados.

Desarrollo de las medidas emprendidas.

NN A A~

Acercamiento de la igualdad de oportunidades en la empresa.

El cumplimiento de las funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
vendran condicionado por la disposicion de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, y establecida en criterios de seguimiento

acordados en cada medida a establecer.

Teniendo en cuenta la vigencia del plan, 4 anos, se realizard una evaluacion a
los 2 anos de la implantacion para revisar que medidas se han llevado a cabo
y como, y que hay que conseguir hasta el final de la vigencia, y ofra evaluaciéon
final a los 4 anos para evaluar si se han conseguido todos los objetivos y medidas

marcadas, ademads de que hay que mejorar en el Il Plan.

Funcionamiento y medios

Funcionamiento

Para el ejercicio de las funciones de la Comision, se reunird semestralmente de
forma ordinaria, pudiendo readlizarse de forma extraordinaria a peticion
razonada de cualquier parte de representacion, previa comunicacion escrita,

indicando los puntos a tratar.

Las reuniones de la Comision se llevardn a cabo en el plazo que se establezca,
segun las circunstancias y en funcidon de la importancia del asunto, que en
ningun caso excederd de los 30 dias siguientes a la recepcién de la solicitud de

intervencién o reunion.

La Comisidn se entenderd vdlidamente constituida cuando esté asistida,

presente o representada, por la mayoria absoluta de cada representacion.
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Los acuerdos de la Comisidon serdn validos con el voto favorable de la mayoria

absoluta de cada una de las partes.

Las necesidades de adaptaciones o modificaciones en lo relacionado a la

ejecucion del Plan, se informard a la Direccion de la empresa y a la RLPT.

Medios

El cumplimiento de las funciones de la Comision estard condicionado por el
compromiso de la empresa en poner a su disposicion los recursos necesarios,

concretfamente:

% Disponibilidad de un espacio para la celebraciéon de las reuniones.
% Material preciso para las reuniones.
% Informacion estadistica periddica, desagregada por sexos, o la

informacion que necesite la Comision.

Las horas de asistencia a las reuniones de la Comisidn, serdn cargo de la

empresa y no se contabilizardn dentro del crédito horario de la RLPT.

La persona designada responsable por la empresa serd la encargada de
facilitar los medios anteriormente mencionados, con el fin de posibilitar un

trabajo eficaz y eficiente de la Comision.

9. EVALUACION

9.1 OBJETIVOS

La evaluacion consiste en realizar un andlisis critico del proceso en su conjunto

y tiene como objetivos:

= Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
=  Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
= Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y

estrategias empleadas en su implementacion.
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Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el diseno de nuevas
actuaciones.

9.2 ORGANOS QUE INTERVIENEN

La direcciéon de la empresa, responsable Ultima de asegurar la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

La comision de seguimiento o personas responsables designadas por la
Comision negociadora.

La representacion legal de las personas  trabajadoras,
independientemente de si forman parte de la comision de seguimiento
del plan de igualdad, recibird informacién sobre el contenido del plan y
la consecucién de sus objetivos.

La plantilla puede participar en la cumplimentaciéon de los cuestionarios

gue apoyardn la elaboracién del informe de evaluacion.

9.3 INFORMACION PARA EVALUAR

Evaluacion de

resultados

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados

Grado de consecuciéon de los resultados esperados

Nivel de correccién de las desigualdades emprendidas

Evaluacion de

procesos

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el

desarrollo de las acciones

Tipo de dificultades y soluciones aportadas

Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en la gestion de la empresa

Evaluacion de

impacto

Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la
direccién de la direccion y la plantilla, en las prdacticas de

los recursos humanos...

Reduccion de desequilibrios en la presencia y

participacion de mujeres y hombres
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9.4 EVALUACION INTERMEDIA Y FINAL

Se realizard una evaluacion intermedia a los 2 anos y ofra evaluacion final a los

4 aNos.

La comision de seguimiento o las personas designadas serdn las encargadas de
elaborar los informes correspondientes a la evaluacion intermedia vy final. Se

evaluard los tres ejes descritos en la informacion para evaluar.

El informe de evaluacién recaba informacion cuantitativa y cualitativa referida
a todos los aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de
vigencia de este, ofreciendo una comparativa de la situacién de la empresa en

términos de igualdad.

La comisidn de seguimiento cuenta con los siguientes documentos para poder

recabar la informacion:

1. Modelo ficha de seguimiento (anexo )

Modelo de cuestionario para el seguimiento (anexo ll)

Modelo para informe de seguimiento (anexo V)

Modelo de seguimiento para la comision de seguimiento (anexo V)
Modelo de cuestionario para la direccion (anexo V)

Modelo de cuestionario para la plantilla (anexo Vi)

N oo~ D

Modelo de informe de evaluaciéon (anexo Vi)

10.CALENDARIO DE ACTUACION

MEDIDAS 2026 | 2027 | 2028 | 2029

Comunicar y difundir el plan de igualdad a toda la

plantilla.
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7.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.1.1. Establecer criterios objetivos para la
contratacion, adaptados a cada puesto de trabajo
(solicitudes, formularios, guiones de entrevistas,
denominacién del puesto en las ofertas...) y que
estos utilicen un lenguaje inclusivo tanto en texto

como en imdgenes.

7.1.2. Publicitar en las ofertas de trabagjo, tanto
internas como externas, el compromiso de la

empresa sobre igualdad de oportunidades

7.1.3. Disponer de informacion estadistica,
desagregada por sexo, de los procesos de
seleccion para diferentes puestos de frabajo (n.°
personas preseleccionadas) y su resultado (n.°
personas seleccionadas y contratadas finalmente)
para su traslado a la Comision de Seguimiento.

Estos datos se obtendrédn de una muestra de
algunos procesos de seleccion de estructura y de

varias zonas en periodos concretos

7.1.4Establecer el principio general de que, en los
procesos de seleccion, en condiciones equivalentes
de idoneidad al puesto de frabagjo, se contrate ala
persona del sexo infrarrepresentado en el drea de la
de la empresa o en el puesto de trabajo mediante

un Protocolo de seleccion.

7.1.5. Disponer de informacién estadistica sobre la
presencia de mujeres y hombres en las candidaturas

presentadas y disponibles en la empresa.
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7.1.6. Disponer de informacion estadistica sobre la
presencia de mujeres y hombres en los diferentes

puestos.

7.2 CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDAS 2026 | 2027 | 2028 | 2029

7.2.1. Realizar una evaluacion y descripcion de los
puestos de trabajo, donde se redefinan los puesto y
categorias de manera objetiva, que mida la
importancia relativa de un puesto dentro de la
organizacion con perspectiva de género para
garantizar la ausencia de discriminacion directa e

indirecta entre sexos.

7.2.2. Utilizar términos neutros en la denominacion y
clasificacién profesional, no denomindndolos en

femenino ni masculino.

7.3 FORMACION

MEDIDAS 2026 | 2027 | 2028 | 2029

7.3.1 Redlizaciéon de acciones de formacion vy
sensibilizacién en materia de igualdad dirigidas a las
personas que participan en los procesos de

seleccion, contfratacion, promocion y formacion.

7.3.2 Formar a las personas que integran la Comision
de Igualdad del plan en materia de politicas de

igualdad, acoso sexual y por razén de sexo
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7.3.3. Realizar cursos de igualdad con cardcter
general para toda la plantilla y personas de nuevo

acceso.

7.4 PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.4.1 La cobertura de las vacantes se realizard a
través de promocién interna, acudiendo a la
seleccion externa cuando ninguna candidatura

cumpla los requisitos.

7.42. Formar en género e igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a las
personas responsables de evaluar las candidaturas
para las promociones para garantizar la realizaciéon
de ellas de forma objetiva y sin estereotipos ni

discriminaciones.

7.4.3. Redlizacién del seguimiento anual de las
promociones, por puestos desagregados por sexo,
indicando el origen y destino, tipo de contrato y

jornada.

7.4.4. En condiciones de idoneidad y
competencia, llevar a cabo la accidn positiva
hacia el ascenso a puestos o grupos profesionales

a la persona del sexo infrarrepresentado.
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7.5 CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.5.1. Recoger informacion sobre las necesidades
de conciliacion realizando encuestas
periddicamente a las frabagjadoras  y  los
trabajadores, y/o entrevistando a una muestra
representativa, para establecer distintas formas de

adaptacién a la jornada laboral

7.6 CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.6.1. Realizar acciones de difusion y sensibilizacion
sobre las medidas de conciliacidn existentes,
mediante  campanas  informativas,  sesiones
formativas y ofros medios de comunicacion interna,
con el objetivo de fomentar su conocimiento y
utilizacién por toda la plantilla, especialmente

incentivando su uso entre los hombres.

7.6.2. Informar de los cursos de formacidén a las
personas que tengan suspension de contrato o
excedencia por maternidad o cuidado de

familiares

7.6.3. Garantizar que las personas que se acojan a
una jornada distinfa a lo habitual no vean
perjudicado su desarrollo en su carrera profesional,
ni sus posibilidades de promocidon y ascenso,

retribucidon y acceso a la formacion
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7.7 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.7.1 Revision periddica del equilibrio por sexo de la
plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los

distintos puestos y categorias profesionales.

7.7.2 Redlizacién de un andlisis periédico de las
politicas de personal y de las prdacticas de seleccion
vigentes en la empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena igualdad entre

mujeres y hombres.

7.7.3. Establecimiento de la preferencia de
promocioén del género subrepresentado a igualdad
de méritos y capacidad en el puesto de tfrabajo de

que se frate.

7.8 RETRIBUCIONES

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.8.1. Realizar registro salarial por puestos y sexo, en
el que analicen las retribuciones medias, con
desglose de la totalidad de los conceptos salariales,

fijos o variables

7.8.2. Redefinir los conceptos retributivos vy
complementos salariales y extrasalariales para que

respondan a criterios claros, objetivos y neutros

7.8.3. Aplicar medidas correctoras en caso de

desigualdad retributiva
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7.9 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.9.1. Elaborar e implantar un protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo en la empresa firmado y

consensuado con la RLPT.

7.9.2. Difundir la existencia de dicho protocolo entre
la plantilla, utilizando los canales habituales de

comunicacion interna de la empresa.

7.9.3. Recabar informacién estadistica anual sobre
el niUmero de casos de acoso sexual y por razén de
sexo que se hayan producido, asi como las medidas

adoptadas y la resolucion de los mismos.

7.10 LENGUAIJE INCLUSIVO Y NO SEXISTA

MEDIDAS

2026

2027

2028

2029

7.10.1 Revisar y corregir el lenguagje y las imégenes
que se utillizan en las comunicaciones internas vy
externas de la empresa (tablones, intranet,

circulares, correo interno, etc.)

7.10.2. Establecer criterios para el uso de lenguagje

no sexista en la empresa mediante un manual.

7.10.3. Formar vy sensibilizar a la plantila en

comunicacion y lenguaje no sexista.
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7.11 DERECHOS DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDAS 2026 | 2027 | 2028 | 2029

7.11.1. Formar y sensibilizar a la plantilla en materia

de violencia de género

7.11.2. Implementar una campana de
sensibilizacién anual, conmemorando el 25N,
destinada a concienciar sobre la violencia de
género en el dmbito laboral, enfatizando los
derechos laborales de las victimas, mediante la
utilizaciéon de diversos recursos como formaciones,

folletos y carteleria

11.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan de igualdad deberd revisarse, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de

13 de octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del

seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la

actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del

estatus juridico de la empresa.
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d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial a la
plantillad de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando unaresolucién judicial condene ala 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.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicard la actualizaciéon del diagndstico, asi como de las

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo
largo de se vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcidn
de los efectos que vayan aprecidndose en relacién con la consecucién de sus

objetivos.

La Comision Negociadora serd la encargada de reunirse y acordar las
modificaciones pertinentes para adaptar el plan de igualdad a las nuevas

circunstancias.
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