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El pasado afio 2023, TECH friendly inicid un
intenso proceso para llevar a cabo el disefio,
redaccion y aprobacion de su Plan Corpora-
tivo de Igualdad (PCI), documento vivo que
refleja el compromiso firme de la empresa en
la construccion de un entorno laboral igua-
litario, equitativo, seguro y justo. Este ejer-
cicio preparatorio ha representado un hito
significativo en nuestra trayectoria, conso-
lidando nuestro propdsito de fomentar una
cultura organizacional basada en el respeto,
la diversidad y la igualdad de oportunidades.

Ahora, ya en 2024, y con gran satisfaccion,

presentamos este documento estratégico y
participado que ha involucrado, y lo seguira
haciendo, a diversos actores clave de nues-
tra organizacion y al conjunto de las perso-

nas que integran TECH.

La Comision Negociadora, formada por per-
sonas representantes de la direccion de la
empresa y de la plantilla, ha trabajado para
lograr un consenso alrededor del estableci-
miento de politicas que sirvan para alcanzar
la igualdad de género y confrontar cualquier

tipo de discriminacion, reconociendo la
igualdad como un derecho fundamental y un
valor esencial de nuestra organizacion. Esta
Comision, velara por el cumplimiento integro
del Plan de Accion del PCI, evaluando los
efectos y alcance de cada una de las medi-
das propuestas, destacando aquellas rela-
cionadas con la comunicacion y la forma-
cion, y garantizando la promocion personal y
laboral de las personas que forman parte de
TECH.

No obstante, la implementacion exitosa de
este plan requiere el compromiso de todas
las personas de la organizacion. Solamente
asi se podra garantizar la igualdad, el res-
peto y la equidad en todos los ambitos de
trabajo.

Invitamos a todo el equipo TECH a participar
activamente en la implementacion de este
plan y a hacer de la igualdad una realidad en
el dia a dia.

Comisién de Seguimiento del
Plan Corporativo de Igualdad
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laz, 2023an, TECH friendlyk prozesu bizia
hasi zuen bere Berdintasunerako Plan Korpo-
ratiboa (BPK) diseinatu, idatzi eta onartzeko.
Dokumentu honek erakusten du enpresak
konpromiso irmoa duela berdintasunezko
lan-ingurune ekitatibo, seguru eta justu bat
eraikitzeko. Prestaketa-ariketa hau mugarri
garrantzitsua izan da gure ibilbidean, eta
errespetuan, aniztasunean eta aukera-ber-
dintasunean oinarritutako erakunde-kultura
sustatzeko asmoa sendotu dugu.

Orain, 2024an, eta poztasun 0soz, doku-
mentu estrategiko eta parte hartzaile hau
aurkezten dugu, gure erakundeko funtsezko
hainbat eragile eta TECH osatzen duten
pertsona guztiak inplikatu dituena.

Negoziazio Batzordea enpresako zuzenda-
ritzako eta plantillako ordezkariek osatzen
dute, eta genero-berdintasuna lortzeko eta
diskriminazio mota guztiei aurre egiteko
balioko duten politikak ezartzearen inguruan
adostasuna lortzeko lan egin du, berdinta-
suna gure erakundearen oinarrizko eskubide

eta funtsezko balio gisa aitortuz. Batzorde
horrek BPK Ekintza Plana osorik betetzen
dela zainduko du, proposatutako neurri
bakoitzaren ondorioak eta irismena ebalua-
tuz, komunikazioarekin eta prestakuntzarekin
zerikusia dutenak nabarmenduz, eta TECHe-
ko kide diren pertsonen sustapen pertsonala
eta lan-sustapena bermatuz.

Hala ere, plan hau arrakastaz ezartzeko,
erakundeko pertsona guztien konpromisoa
behar da. Horrela bakarrik bermatu ahal
izango dira berdintasuna, errespetua eta
ekitatea lan-eremu guztietan.

TECH talde osoa gonbidatzen dugu plan ho-
nen ezarpenean aktiboki parte hartzera eta
berdintasuna eguneroko errealitate bihurtze-
ra.

Berdintasunerako Plan Korporatiboaren
Jarraipen Batzordea
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1.1 Contexto global. Avanzando en la
Igualdad de Género

La igualdad de género no solo es un derecho
humano fundamental, sino que es uno de los
fundamentos esenciales para construir un
mundo pacifico, prospero y sostenible.

Se han conseguido algunos avances durante
las Ultimas décadas: una mayor escolari-
zacion de niflas y adolescentes, una mayor
presencia de mujeres en cargos instituciona-
les y en posiciones de liderazgo publico y un
fortalecimiento de la legislacion que busca
fomentar la igualdad de género de la mayo-
ria de los paises.

A pesar de estos logros, todavia existen
muchas dificultades, las leyes y las normas
sociales discriminatorias contindan siendo
generalizadas, las mujeres siguen estando
infrarrepresentadas a todos los niveles.

La desigualdad de género

La desigualdad de género implica
multiples aspectos a tener en cuenta
en la gestion de los derechos funda-
mentales de todas las personas:

es estructural
es transversal

esta atravesada por desigualda-

des multiples

esta configurada por el modelo

econdémico
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1.2 Marco Normativo

Hitos que se han conseguido en materia de
igualdad:

Plano Internacional

« Declaracion universal de Derechos Hu-
manos de 1948: “Todos los seres huma-
nos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos”.

« Conferencia de Beijing 1995: La Decla-
racion y Plataforma de Accidn de Beijing
establece una serie de objetivos estra-
tégicos y medidas para el progreso de
las mujeres y el logro de la igualdad de
género en 12 esferas cruciales.

 Tratado de Amsterdam de 2 de octubre
1997, ratificado por instrumento de 23 de
diciembre 1998. Posibilitd que los esta-
dos miembros llevasen a cabo reformas
en todos los sectores para que, paulati-
namente, se fuera consiguiendo una pre-
sencia mas equitativa de ambos sexos.

« Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de oportunidades e igual-
dad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion.

« Estrategia para la Igualdad de Género
2020-2025. La promocion de la igualdad
entre mujeres y hombres es una tarea
que la UE debe desarrollar en todas las
actividades, como le exigen los Tratados.

» Agenda 2030 Objetivos de Desarro-
llo Sostenible (ODS). Adoptados por la
Asamblea General de Naciones, espe-
cialmente en lo que se refiere al Objetivo
5: lgualdad de género: “Lograr la igual-
dad de género y empoderar a todas las
mujeres y las nifias”.

Plano Estatal

« Constitucion espafiola de 1978. Articulo
14: “Los espafoles son iguales ante Ia
ley, sin que pueda prevalecer discrimi-
nacion alguna por razon de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinién o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o
social”.

« Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

» Real Decreto 901/2020, de 13 de octu-
bre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro.

o Ley 15/2022, de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion.

« Ley Organica 10/2022, de 6 de septiem-
bre, de garantia integral de la libertad
sexual.

« Ley Organica 4/2023 de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los
derechos de las persona LGTBI.
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Normas juridicas de mayor relevancia en
materia de Planes de Igualdad en la empre-
sa:

Plano estatal

ORDENAMIENTO JURIDICO ESPECIFICO

e

Real Decreto 713/2010
sobre registro y deposito ~—‘
de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y
planes de igualdad

Real Decreto
901/2020 por el que
se regulan los planes

de igualdad y su ‘

registro y se modifica
el Real Decreto
713/2010

Real Decreto
902/2020 de
Igualdad retributiva
entre mujeres

y hombres .

ORDENAMIENTO JURIDICO GENERAL

Ley 8/1980 del Estatuto
de los Trabajadores

Ley Organica 3/2007
para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres

Decreto Legislativo
2/2015 de texto refundido
de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores de muje-
res 'y hombres a empresas
y entidades

Real Decreto-ley 6/2019
de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupa-
cion

Ley 4/2023 para la igual-
dad real y efectiva de las
personas trans y para la
garantia de los derechos
de las personas LGTBI

Plano autondmico

PLANIFICACION ESTRATEGICA AUTONOMICA: PLANES DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN EUSKADI

| Plan

1991 - 1994
Il Plan

1995 - 1998
Il Plan
1999 - 2005
IV Plan
2006 - 2009
V Plan
2010 - 2013
VI Plan
2014 - 2018

Creacion del Emakunde
en 1988, Instituto Vasco
de la Mujer, Emakumearen
Euskal Erakunde

Decreto 424/1994
por el que se crea la
figura de «Entidad
Colaboradora

en lgualdad de
Oportunidades entre
Mujeres y Hombres»

Decreto 105/2004

por el que se regula la
homologacion de entida-
des consultoras para la
prestacion de asistencia
técnica en materia de
igualdad

Ley 4/2005 para la
Igualdad de Mujeres
y Hombres

Decreto 11/2014

por el que se regula el
reconocimiento «Entidad
Colaboradora para la
Igualdad de Mujeres

y Hombres»

ORDENAMIENTO JURIDICO AUTONOMICO
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1.3 Los Planes de Igualdad: alcance,
impactos y escenario actual

Los Planes de Igualdad de oportunidades

en la empresa, pese a tratarse de un meca-
nismo considerablemente reciente y con un
recorrido escaso, son, actualmente, pieza
angular para la mejora de las condiciones
de las personas trabajadoras, del estableci-
miento de medidas para la consecucion de
la igualdad efectiva entre hombres y mujeres
a nivel laboral y de la promocion de entor-
nos cotidianos mas seguros y amables que
puedan trasladarse a la esfera privada con
mejoras tacitas en los sistemas de cuidados,
crianza y autopromocion personal.

El impacto de estos Planes ha venido
condicionado por su implementacion en

los Ultimos mas de 15 aflos desde que se
aprobara su condicién obligatoria ya que
este ha evolucionado y se ha transformado
siguiendo los ritmos de la sociedad espanola
en términos sociales, culturales, politicos,
econdmicos y productivos. Con la reciente
modificacion en la obligacion de mantener
un documento estratégico por la igualdad en
sociedades de mas de 50 miembros con-
tratados en ndmina, esto ha impulsado, en
consecuencia, un mayor grado y diversidad
de impactos al afectar de forma sistematica
y no eventual o excepcional a las PYMEs.

Buena parte del impacto mas explicito del Pl
sobre la plantilla de las empresas es a partir
de los sistemas de formacion, sensibilizacién
y concienciacion hacia la misma, que habi-
tualmente queda dispuestos en los objetivos
y medidas del documento como una accion
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necesaria para mejorar las condiciones labo-
rales. Los sistemas formativos en pro de la
igualdad en el medio laboral pueden ser una
buena forma de validar parte del sistema de
indicadores establecidos en la ultima fase.

El escenario actual sigue quedando respal-
dado por organismos internacionales, nacio-
nales, regionales y locales de todo tipo que
defienden la igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres en el ambiente labo-
ral, incluyendo ademas todo tipo de discrimi-
nacion, tal y como sefiala el Estatuto de los
Trabajadores, como puede ser por razon de
edad, discapacidad, origen, incluido el racial
o étnico, estado civil, condicién social, reli-
gion o convicciones, ideas politicas, orienta-
cion e identidad sexual, expresion de géne-
ro, caracteristicas sexuales o adhesién o no
a sindicatos y a sus acuerdos, entre otros.
En sintesis, nos encontramos todavia en un
estadio inicial y prematuro de la aplicacion
efectiva de medidas para la igualdad de gé-
nero en las empresas donde el escenario ha
de evolucionar hacia su implantacion masiva
y continuada para asi contribuir a la cons-
tante transformacion de la sociedad.

En estrategias globales como es el caso de
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
ya se contempla la necesidad de repercutir
mediante medidas de igualdad de oportu-
nidades en el mundo profesional como un
eslabon mas en el desarrollo vital de las
personas para que nifias, adolescentes y
mujeres puedan lograr su independencia y
autonomia en prosperidad, seguridad y bien-
estar integral.

PLAN DE IGUALDAD
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Establecer un

entre todas las personas que forman parte
de la organizacion, sin importar su origen,
género, edad, orientacion sexual, identidad
de género o cualquier otra circunstancia
personal o social.

Promover la

que forman par-
te de la empresa, eliminando cualquier
tipo de discriminacién o barrera que
pueda impedir el pleno ejercicio de sus
derechos.

Fomentar una cultura empresarial basada
en la inclusion, el respeto y la equidad,
donde todas las personas se sientan va-
loradas y respetadas independientemen-
te de sus caracteristicas personales.

Asegurar que todas las personas de la
empresa tengan las

y
que se eliminen cualquier tipo de discri-
minacién o barrera que pueda impedir el
pleno ejercicio de sus derechos.
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que existen en la empresa en cuanto

a condiciones laborales, retribuciones,
oportunidades de desarrollo, formacion,
promocion, etc.

para
corregir las desigualdades identificadas
y para fomentar la igualdad de oportu-
nidades entre todas las personas de la
empresa.

de todas las
personas en la empresa.

Establecer

del Plan de Igualdad, con el
fin de asegurar su efectividad y eficacia
en el tiempo.

todas las
personas que forman parte de la empre-
sa son tratadas de manera igualitaria, sin
gue se produzca ningun tipo de discri-
minacion por razén de género, edad,
orientacion sexual, origen, discapacidad
O cualquier otra circunstancia personal o
social.

todas las personas
gue forman parte de la empresa tienen
las mismas oportunidades y reciben el
mismo trato, independientemente de sus
caracteristicas personales o sociales.

la igualdad
de oportunidades y trato esta presen-
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te en todas las areas y politicas de la
empresa, y es considerada en todas las
estrategias y decisiones que se adoptan
en la empresa.

el Plan de Igual-
dad contempla a todas las personas que
forman parte de la empresa, sin que se
produzca ninguna exclusion por razén de
género, edad, orientacion sexual, origen,
discapacidad o cualquier otra circunstan-
cia personal o social.

el Plan de Igual-
dad es flexible y se adapta a las necesi-
dades y caracteristicas especificas de la
empresa y de las personas que la com-
ponen.

se fomenta la
participacion activa de todas las perso-
nas que forman parte de la empresa en
el disefio, implementacion y evaluacion
del Plan de Igualdad.

se brinda
informacion de manera clara y transpa-
rente sobre las medidas adoptadas en el
marco del Plan de Igualdad, asi como so-
bre los resultados obtenidos y las areas
de mejora identificadas.

que
trabajan en TECH Friendly, no esta dirigi-
do exclusivamente a las mujeres.
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COmo uno de sus principios rectores
y una estrategia para hacer efectiva la
igualdad entre hombres y mujeres. Ello
implica incorporar la perspectiva de
género en la gestion de la empresa en
todas sus politicas y a todos los niveles,
de conformidad con lo establecido en el
Plan.

pretendiendo asi eliminar discriminacio-
nes futuras por razon de género, edad,
orientacion sexual, origen, discapacidad
0 cualquier otra circunstancia personal o
social.

en funcion de las ne-
cesidades que vayamos detectando
COmo consecuencia de su seguimiento y
evaluacion.

que
hara uso de los recursos humanos y ma-
teriales necesarios para su implantacion,
seguimiento y evaluacion.

de todas las
partes, que se articula a través de una
Comision de Trabajo especifica.
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Se ha estructurado en cinco fases esencia-
les, disefiadas para garantizar un enfoque
sistematico y comprensivo hacia la igualdad

y la inclusion dentro de la organizacion.
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FASE | FASE Il

Constitucion Diagndstico Objetivos

de la Comision  de partida generales y

Negociadora especificos
El se constituye

formalmente la

con la que se busca la creacion de una
estructura de gobernanza que lidere las
actuaciones desarrolladas en el proceso
de elaboracién e impulso del Plan Corpo-
rativo de Igualdad de TECH Friendly.

Se toma como base la “Herramienta para

Plan Evaluacion
de accion y seguimiento

la elaboracion de diagnosticos y planes
para la igualdad de mujeres y hombres
en empresas y otras entidades. Gestion
para la igualdad en las entidades publi-
cas y privadas” del Instituto Vasco de la
Mujer/ Emakumearen Euskal Erakunde
(EMAKUNDE).

Se amplia la Encuesta de Opinion pro-
puesta por Emakunde. Se incorporan
nuevas preguntas orientadas a recopilar
la opinion de la plantilla en temas de gé-
nero, y se incluye un apartado de pre-
gunta centrado en la recogida de datos
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en materia de diversidad. Se distribuye la
encuesta de opinidn entre la plantilla y se
recopilan las respuestas.

Se analizan los indicadores de género y
las encuestas de opinidn y se recogen
las principales conclusiones que lanzan
los datos y que permite tener un diag-
nostico de la situacion de partida de la
empresa en el momento de elaboracion
del Plan Corporativo de Igualdad de
TECH Friendly.

El diagndstico se realiza tendiendo en
consideracion los
Concretamente, el

tiene en
consideracion los datos de la organiza-
cién a ,y enlos

caso de aquellos indicadores con los que
se busca a plasmar la evolucion de la
empresa, Como se han tenido
en cuenta los datos de la empresa a

. Tanto los datos
del cuadro de indicadores como de la
encuesta de opinion han sido recabados
por las personas que forman parte de la
Comision Negociadora

Tomando como base las conclusiones
obtenidas en la fase de Diagnostico se
definen los objetivos que guiaran las ac-
ciones del Plan Corporativo de Igualdad
de TECH Friendly, estableciendo un mar-
co claro para la igualdad efectiva dentro
de la empresa.

Se definen 3 objetivos generales que
estableceran el marco de acciény la
direccion estratégica global del Plan
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de Igualdad.

Se definen 6 objetivos especificos
sobre los que centrar la implementa-
cion de acciones concretas y medi-
bles, focalizadas en mejorar practicas
especificas dentro de la empresa.

Se realiza una encuesta anonima dirigida
a la plantilla con el fin de recopilar pro-
puestas de medidas a llevar a cabo para
lograr los objetivos generales y especifi-
cos establecidos. Estas propuestas son
analizadas y evaluadas por la Comision
Negociadora, y se tienen en considera-
cion para elaborar el Plan de Accion del
Plan Corporativo de Igualdad de TECH
Friendly.

Esta propuesta inicial realizada por la
plantilla es completada por la Comision
Negociadora, y como resultado se defi-
nen

Para cada medida, se deta-
llan las acciones necesarias, se asignan
responsables especificos, se determinan
los recursos requeridos, y se establece
una temporalidad para su implementa-
cion, garantizando una estructura clara y
un seguimiento eficaz.

Se define un

como sistema de gestion tanto del se-
guimiento de plan de accién, como de la
comunicacion de avances, asegurando la
participacion activa de todas las per-
sonas empleadas en la promocion de la
igualdad.
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2.5 Ambitos de aplicacién

Aplicacion territorial

Tiene como ambito territorial el estatal, apli-
candose a todos los centros de trabajo exis-
tentes en la actualidad. También se aplicara
a todos los futuros centros de trabajo que
pudieran abrirse con posterioridad a la firma
del presente plan en este ambito geografico.

Aplicacion personal

Se aplicara a la totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa, cualquiera que
sea la forma de contratacion laboral. Igual-
mente, se aplicara a todos aquellos centros
de trabajo que TECH friendly pueda abrir
durante la vigencia del presente Plan en el
ambito territorial descrito en el parrafo ante-
rior.

Aplicaciéon temporal

Para alcanzar los objetivos de este plan, por
medio de las medidas acordadas, se deter-
mina un plazo de vigencia de cuatro anos, a
contar desde su firma, sin perjuicio de su se-
guimiento, evaluacion y en su caso revision.
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3.1 Objetivos generales

Avanzar en la consolidacion de la igual-
dad de oportunidades y trato entre todas
las personas que forman parte de TECH
friendly, eliminando cualquier tipo de
discriminacion.

Consolidar aun mas la perspectiva de
género en la gestion de TECH friend-
ly, fomentando una cultura empresarial
basada en la inclusion, el respeto y la
equidad, donde todas las personas se
sientan valoradas.

Facilitar la conciliacién de la vida perso-
nal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en TECH Friendly, asegurando
que todas las personas tengan las mis-
mas posibilidades de desarrollo personal
y profesional.

3.2 Objetivos especificos

Seleccion, contratacion y promocion:

Garantizar la igualdad de oportunidades
revisando nuestros procesos de Selec-
cion.

Fomentar una representacion equilibrada
de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmen-
te en aquellas areas donde existe subre-
presentacion.
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Fomentar la presencia de criterios de
igualdad en todos los procesos relativos
al area de promocion.

Sensibilizar y formar en igualdad de
oportunidades a la plantilla en general,
y especialmente al personal relacionado
con la organizacion de la empresa, para
garantizar la igualdad y la objetividad en
todos los procesos.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres
a especialidades formativas que contri-
buyan a su desarrollo profesional en la
empresa de forma equilibrada.

Retribucion:

Vigilar la aplicacion de la politica retribu-
tiva para garantizar la igualdad retributiva
en trabajos de igual valor.

Conciliacion de la vida familiar y laboral:

Facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

Mejorar las medidas conciliadoras y fo-
mentar la corresponsabilidad laboral.

Salud laboral:

Introducir la dimension de género en la
politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales con el fin de adaptarlas
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a las necesidades y caracteristicas fisi-
cas, psiquicas, bioldgicas y sociales de
las trabajadoras y los trabajadores.

Comunicacion:

Garantizar que la comunicacion interna
promueva una imagen igualitaria.

Establecer canales de informacion so-
bre la igualdad de oportunidades en la
empresa.

Garantizar que los medios de comunica-
cion y los contenidos son accesibles y
conocidos por todos los trabajadores y
todas las trabajadoras.

Violencia /acoso a las personas:

Divulgar los derechos legalmente esta-
blecidos para las personas victimas de
violencia de género/acoso sexual y por
razon de sexo, acoso por razon de orien-
tacion, identidad sexual, expresion de
género y caracteristicas sexuales contri-
buyendo asi a su proteccion.

Garantizar un entorno organizativo libre
de acoso sexual y por razdn de sexo,

y de acoso por razon de orientacion,
identidad sexual, expresion de géneroy
caracteristicas sexuales.
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Eje 1.
4.1 Ejes de Actuacion E
Seleccion,

o Eje 1. Seleccion, contratacion y promo-

cion

Focalizado en garantizar la igualdad de
oportunidades en los procesos de selec-
cion, contratacion y promocion profesio-
nal.

Eje 2. Sistema retributivo

Focalizado en desarrollar un sistema de
remuneracion equitativo, donde la com-
pensacion se base Unicamente en el
meérito y las capacidades, independien-
temente de cualquier otra caracteristica
personal.

Eje 3. Conciliacion de la vida familiar y
laboral

Focalizado en promover politicas que
faciliten la conciliacion entre las respon-
sabilidades laborales y personales de la
plantilla.

Eje 4. Salud laboral

Focalizado en asegurar un ambiente
laboral seguro y saludable, prestando
especial atencion a los riesgos y necesi-
dades especificas desde una perspectiva
de igualdad.

Eje 5. Comunicacion

Focalizado en mejorar la comunicacion
interna/externa, y promover una cultu-
ra organizativa que respete y valore la
diversidad.

Eje 6. Violencia /acoso a las personas
Focalizado en prevenir y gestionar situa-
ciones de violencia 0 acoso en el lugar
de trabajo, asegurando un entorno segu-
ro para todas las personas.

contratacion
Yy promocion

ACCION1

Uso de un CV ciego en los procesos
de seleccion de personal

Esta iniciativa busca promover la igualdad de oportunidades en la empresa mediante
la adopcion del CV ciego en los procesos de seleccion. Al ocultar informacion per-
sonal identificable, como nombre y género, buscamos reducir sesgos inconscientes,
enfocandonos en las habilidades y la experiencia de los candidatos/as.

ACCION 2

Uso de un lenguaje e imagenes no sexistas
en las ofertas de empleo

Esta iniciativa se centra en construir una cultura laboral inclusiva desde el principio,
adoptando un lenguaje e imagenes no sexistas en nuestras ofertas de empleo. Elimi-
naremos estereotipos de género para atraer a un grupo diverso de talentos y garanti-
zar que todos se sientan representados.

ACCION 3

Refuerzo en la captacion de mujeres que
quieran ocupar puestos en departamentos
masculinizados y viceversa

Esta iniciativa busca derribar barreras de género en la distribucion de roles, alentando
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a mujeres a ingresar en departamentos masculinizados y viceversa. A través de pro-
gramas de mentoria y estrategias de captacion, aspiramos a construir un entorno
laboral donde todos los talentos prosperen sin restricciones de género.

ACCION 4

Establecimiento del principio de acceso al
puesto de trabajo, en condiciones equivalentes
de idoneidad, a la persona del sexo menos
representado

Esta iniciativa busca asegurar que, en situaciones de igual competencia, se otorgue
preferencia a la persona del sexo menos representado en nuestros procesos de selec-
cion. Al incorporar este principio en nuestras politicas, aspiramos a construir un entor-
no laboral mas equitativo y diverso.

ACCION 5

Garantia de existencia de una persona
responsable de la promocion de la Igualdad de
Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres

Esta iniciativa busca establecer un liderazgo claro y dedicado para impulsar la igual-
dad de trato y oportunidades. La persona responsable liderara la implementacion
de politicas, programas y formacion para garantizar un ambiente laboral inclusivo y
respetuoso.

ACCION 6

Dotacion formativa de actualizacion profesio-
nal para quien se reincorpore tras un permiso de
maternidad/paternidad o una excedencia

Esta iniciativa busca respaldar la reintegracion exitosa de la plantilla después de
permisos de maternidad/paternidad o excedencias mediante una dotacién formativa
especializada. Al proporcionar oportunidades de actualizacion profesional, la meta es
garantizar que los empleados regresen al trabajo con confianza, habilidades actuali-
zadas y una transicion fluida hacia sus responsabilidades laborales.
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ACCION 7

Establecimiento, durante las entrevistas
internas, de un apartado exclusivo a
necesidades formativas y laborales

Esta iniciativa buscar fortalecer el dialogo entre las dos partes. A través de este enfo-
que proactivo, se pretende adaptar el desarrollo profesional a las expectativas indivi-
duales, contribuyendo al crecimiento personal y organizacional.

ACCION 8

Elaboracion de un protocolo de seleccion,
contratacion y promocion con perspectiva de
género publico y accesible para la plantilla

Esta iniciativa tiene como objetivo principal la creacion de un protocolo transparente
que integre una perspectiva de género en los procesos de seleccion, contratacion y
promocion. Al ser publico y accesible, buscamos fomentar una cultura de igualdad de
oportunidades para todos los miembros de la plantilla.

ACCION 9

Inclusion de una clausula para la contratacion
formativa externa por la que se rechace
cualquier contenido que contravenga el Pl

Esta iniciativa busca incluir en los contratos de contratacion para formacion externa
una clausula especifica que establezca la obligacion del proveedor de contenido for-
mativo de cumplir con los principios del Plan de Igualdad de la empresa.

ACCION 10

Creacion de un ciclo de formaciones continua-
das sobre la aplicacion de la perspectiva de gé-
nero, salud laboral e igualdad de oportunidades

Esta iniciativa busca fortalecer la cultura laboral. Al abordar la perspectiva de género,
salud laboral e igualdad de oportunidades, buscamos construir un entorno en el que
las personas empleadas estén informadas, comprometidas y capacitadas para contri-
buir a un espacio laboral inclusivo y saludable.
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Eje 2. Eje 3.

Retribucion Conciliacion de
la vida familiar
y laboral

ACCION 11

Realizacion de un analisis
de brecha salarial bienal

Esta iniciativa busca garantizar la igualdad salarial. Al identificar y abordar cualquier
disparidad significativa, buscamos crear un entorno donde la remuneracion refleje
equitativamente el valor del trabajo, fortaleciendo la confianza y el compromiso de la
plantilla.

ACCION 12

Comunicacion anual a la Comision Negociadora
de las retribuciones medias de mujeres y
hombres por nivel jerarquico

Esta iniciativa busca una mejorar la transparencia y la rendicion de cuentas en materia
salarial al proporcionar informes anuales a la Comision Negociadora sobre las retribu-
ciones medias desglosadas por género y nivel jerarquico, con el proposito de identifi-
car posibles brechas y promover la igualdad salarial en todos los niveles organizativos.

ACCION 13

Elaboracion de un documento que recoja los
derechos y medidas de conciliacion existentes

Esta iniciativa busca facilitar a la plantilla una comprension clara y accesible de sus
derechos y medidas de conciliacion, mediante la creaciéon de un documento informa-
tivo que condense y explique las disposiciones legales vigentes, y las medidas de la
empresa, promoviendo asi un ambiente laboral que apoye el equilibrio entre la vida
personal y profesional.

ACCION 14

Establecimiento de la garantia de la no merma
de la carrera profesional de aquellas personas
gue hagan uso de los derechos de conciliacién
laboral y familiar

Esta iniciativa se centra en construir una cultura laboral inclusiva desde el principio,
adoptando un lenguaje e imagenes no sexistas en nuestras ofertas de empleo. Elimi-
naremos estereotipos de género para atraer a un grupo diverso de talentos y garanti-
zar que todos se sientan representados.



PLAN DE IGUALDAD 32

ACCION 15

Realizacion de campafas informativas y de
sensibilizacion sobre la corresponsabilidad
y reparto equilibrado de tareas

Esta iniciativa busca disefiar e implementar campafas de sensibilizacion dirigidas a
toda la plantilla, destacando la importancia de la corresponsabilidad y el reparto equi-
librado de tareas. Estas campafias pueden incluir materiales informativos, talleres y
actividades participativas.

Eje 4.
Salud laboral

ACCION 16

Difusion del procedimiento de actuacion
de la empresa en las situaciones de riesgo
por embarazo

Esta iniciativa busca generar un procedimiento de actuacion en la empresa respecto
a las situaciones de riesgo por embarazo en los puestos de trabajo de mujeres emba-
razadas. Este protocolo debera ser capaz de asegurar la integridad de las personas,
evaluar los riesgos adecuadamente y establecer medidas de proteccion.

ACCION 17

Mantenimiento de la prevision de necesidades
en caso de embarazo o lactancia en las evalua-
ciones de riesgos

Esta iniciativa busca el mantenimiento en las evaluaciones de riesgos la prevision en
caso de embarazo o lactancia. Es decir, busca considerar las necesidades especificas
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de las trabajadoras embarazadas o lactantes en la evaluacion de riesgos y adaptar las
medidas de proteccion a las diferentes etapas del embarazo y la lactancia.

ACCION 18

Habilitacién de espacios y/o mobiliario adecuado
para los descansos de las mujeres embaraza-
das, lactancia y para la plantilla en general

Esta iniciativa busca habilitar espacios y mobiliario especifico para garantizar el
descanso de mujeres embarazadas, de personas con diversidad funcional, y para
la plantilla en general es esencial para promover el bienestar y la salud de todas las
personas. Permite descansar, reducir el estrés, mejorar la productividad, reducir el
absentismo y, especialmente, mejorar el clima laboral y el nivel de satisfaccion.

Eje 5.
Comunicacion

ACCION 19

Revision y correccidn del lenguaje e imagenes
utilizadas en las comunicaciones internas y
externas en clave de género

Esta iniciativa busca la revision y correccion del lenguaje e imagenes en clave de
género es fundamental para garantizar el éxito del conjunto de esfuerzos respecto a
la promocion de la igualdad de género dentro de la empresa. La comunicacion interna
y externa debe de respaldar la mision corporativa de contribuir a un sector y entorno
empresarial y laboral mas inclusivo.
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ACCION 20

Comunicacion a la Comision de Seguimiento de
cambios importantes en la representatividad por
género, superandose el umbral 40-60

Esta iniciativa busca avanzar en la consolidacion de la igualdad de oportunidades y
trato entre todas las personas en la empresa. Para ello se trabajara en para que en
ninguno de los casos se supere el umbral 40-60 respecto a ningun género y, en caso
de que esto sea asi, detectar la motivacion y posible resolucion.

ACCION 21

Mantenimiento de la difusion y publicidad del
compromiso con la igualdad de oportunidades
en los canales corporativos

Esta iniciativa busca mantener la difusién y publicidad del compromiso de la empresa
en cuanto a la igualdad de oportunidades es una accion transversal que busca dar
continuidad a los primeros esfuerzos para garantizar la equidad entre todas las perso-
nas en el entorno laboral. La comunicacion constante demuestra un compromiso real
y continuo y mantiene la concienciacion de toda la plantilla elevada.

ACCION 22

Realizacion campanas de difusion internas y
externa del Plan de Igualdad

Esta iniciativa busca impulsar las politicas internas por la lucha contra la desigualdad y
la discriminacion. Destinar campafias de difusion, tanto a nivel interno como externo,
permite mejorar el posicionamiento en el sector, contribuir a la transformacion de la
sociedad y cumplir a largo plazo con el compromiso propio.

ACCION 23

Incorporacion de un resumen del Plan de
Igualdad en el “Welcome Pack”

Esta iniciativa busca apostar por la mejora del ambiente laboral y reutilizando mate-
riales existentes con el fin de generar sinergias y optimizar recursos y esfuerzos. Para
ello centrara en detallar a las personas recién incorporadas la existencia, alcance y
estado del Plan de Igualdad como mecanismo informativo previo.
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ACCION 24

Facilitacion de medios para la aportacion de
sugerencias y propuestas de mejora a la
persona responsable de Igualdad en la empresa

Esta iniciativa busca abrir canales de participacion activa y anonima con el fin de
mejorar el entorno laboral. Esto es sumamente importante en el ejercicio de continui-
dad del Plan, asi como en su actualizacion, seguimiento y control. Por tanto, se deben
facilitar medios para que las personas trabajadoras realicen aportaciones a la persona
responsable de Igualdad.

ACCION 25

Realizacion de acciones especificas, visibles y
participativas los dias 8 de marzo y 25 de
noviembre en los centros de trabajo

Esta iniciativa busca reforzar el compromiso de la empresa con el desarrollo de ac-
ciones especificas, impulsando la visibilidad y participacion en acciones ligadas a los
dias 8 de marzo y 25 de noviembre en los diferentes centros de trabajo.

ACCION 26

Exposicion clara y fehaciente de las
responsabilidades respecto al Pl a las personas
y areas afectadas

Esta iniciativa busca involucrar a todas las personas y areas afectadas por el desplie-
gue, mantenimiento y actualizacion del Pl tras su aprobacion en su primera version, y
que conozcan y asuman sus responsabilidades respecto a su funcionamiento normal y
estructura de implementacion.

ACCION 27

Creacion de una Guia de Comunicacion de TECH
para un lenguaje no sexista y no discriminatorio

Esta iniciativa busca producir documentacion interna que sirva de referencia para las
personas trabajadoras en sus funciones productivas habituales. Es decir, ofrecer con-
tenidos e indicaciones consensuadas para la contribucion contra los estereotipos y
desigualdad de género. Por tanto, generar una Guia de Comunicacion para un lengua-
je no sexista y no discriminatorio resulta vital en este proceso de transformacion.
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Eje 6.

Violencia/acoso
a las personas

ACCION 28

Inclusion de un mddulo de prevencién de acoso
sexual y por razon de sexo, asi como por razon
de orientacion e identidad sexual, expresion

de género y caracteristicas sexuales, en la
formacion obligatoria sobre Prevencion

de Riesgos Laborales

Esta iniciativa busca introducir un médulo especifico sobre prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, por razoén de orientacion e identidad sexual, expresion
de género y caracteristicas sexuales en la formacion obligatoria sobre Prevencion de
Riesgos Laborales.

ACCION 29

Realizacion de acciones de sensibilizacién y
comunicacion en materia de acoso sexual y
por razon de sexo, por razén de orientacion e
identidad sexual, expresion de genero y
caracteristicas sexuales, para toda la plantilla

Esta iniciativa busca generar mediante acciones de sensibilizacion y comunicacion
efectivas un entorno laboral mas seguro e inclusivo, dotar de las herramientas ne-
cesarias a la plantilla para la deteccidn de actitudes, practicas y dinamicas de acoso
sexual y por razén de sexo, asi como para la deteccion de situaciones de acoso o de
violencia producidas por razon de la orientacion e identidad sexual, la expresion de
género y caracteristicas sexuales.
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ACCION 30

Establecimiento de vias de comunicacién y
espacios seguros para la canalizacion de las
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo,
asi como por razon de orientacion e identidad
sexual, expresion de género y caracteristicas
sexuales

Esta iniciativa busca garantizar vias de comunicacién confidenciales, asi como espa-
cios seguros especificos que sirvan de refugio ante situaciones de violencia sexual
0 acoso, situaciones de acoso o de violencia producidas por razéon de la orientacion
e identidad sexual, la expresion de género y caracteristicas sexuales, rompiendo el
silencio y permitiendo que se tomen las medidas necesarias.

ACCION 31

Apoyo desde la empresa a la posibilidad de
realizar un traslado de sede a una mujer victima
de violencia de género

Esta iniciativa busca contribuir en los ambitos en los que puede contribuir a una vic-
tima de violencia de género de facto, como es a nivel laboral mediante la puesta en

marcha de un protocolo de actuacion coordinado con otros agentes e instituciones

responsables de la seguridad de la victima.

ACCION 32

Elaboracion de un protocolo ante casos de
acoso y/o agresion sexual y/o violencia de
género dentro de la empresa

Esta iniciativa busca la elaboracién de un protocolo claro y efectivo para proteger a
las victimas en el ambito laboral, proporcionandoles un marco de actuacion y apoyo.
Asi, un ambiente de trabajo libre de cualquier tipo de violencia mejora el clima laboral
y aumenta la confianza, la cohesion y la productividad.



PLAN DE IGUALDAD 38 PLAN DE IGUALDAD 39

Evaluacion
y segui-
miento
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gue esta conformado por tres representan-
tes del Comité de Direccion de la empresa 'y
por tres representantes de las personas tra-
bajadoras, asegurando asi una representa-

cion equilibrada y diversa de la organizacion.

supervi-
sar la ejecucion del Plan para asegurar
que se sigan las acciones y medidas
propuestas. Actuar de manera agil para
introducir ajustes, mejoras y correccio-

nes cuando se identifiquen desviaciones.

realizar un seguimiento
sistematico del avance hacia las metas y
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objetivos especificos del Plan, evaluando
los resultados obtenidos en comparacion
con |os objetivos propuestos.

medir la eficacia de las estrategias im-
plementadas en el Plan de Igualdad. Esto
implica analizar si las acciones llevadas a
cabo estan proporcionando los resulta-
dos esperados de manera eficiente, dada
la escala y los recursos de la empresa.

promover un ambiente de trabajo
colaborativo, en el que la comunicacion
abierta y la cooperacion entre los dife-
rentes departamentos y personas de la
empresa sean la norma. Asegurar que to-
das las personas implicadas en el Plan de
Igualdad estan alineadas, informadas y
comprometidas con los objetivos comu-
nes, facilitando asi una implementacion
mas efectiva y cohesiva del Plan.
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