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PRESENTACION

Magtel Operaciones S.L.U. es una compaifiia de base tecnoldgica que aplica soluciones innovadoras en el disefio,
la construccién y el mantenimiento de proyectos e infraestructuras en los distintos sectores en los que opera:
Telecomunicaciones, Energia, Infraestructuras, Ferrocarriles y Mineria.

Desde su creacion en 1990, Magtel apuesta por el desarrollo sostenible, la formacién permanente de sus profe-
sionales y la constante innovacién tecnoldgica, siempre desde una gestion caracterizada por la Responsabilidad
Social Corporativa, la transparencia y el rigor.

Misién: La misién de Magtel se centra en dotar a las infraestructuras de los sistemas tecnolégicos mas avanzados
con el objetivo de contribuir a una mayor eficiencia en el uso de los recursos naturales y a una mayor calidad de
vida para la sociedad de hoy y de mafiana.

Vision: La sostenibilidad es el pilar sobre el que deben apoyarse nuestros modelos econdmicos e industriales con
el objetivo de garantizar un mundo mas limpio y confortable paralas generaciones venideras, y la responsabilidad
social empresarial, el reto permanente para que este desarrollo sea equilibrado con las personas y el entorno.

A partir de 2012, las diferentes sociedades de Magtel se convierten en Divisiones de Magtel Operaciones.

Esta es una de las estrategias de la firma para adaptarse a la crisis y tomar volumen, haciéndose mas fuerte para
poder competir. Asi, las diferentes sociedades quedan integradas y se convierten en las Divisiones de la nueva
sociedad: Magtel Aguas queda dentro de la Divisién de Infraestructuras (hoy, Division de Ingenieria Civil); Magtel
Sistemas en la Division de TI (hoy, Divisién de Transformacién Digital & BPO); Magtel IDI en la Divisién de I+D+i,
y Magtel Redes de telecomunicaciones, por su parte, en la Division de Instalaciones.

Bajo el paraguas de esta nueva identidad, la compafiia refuerza su estrategia de desarrollo comercial en factores
de solidez, futuro y vanguardia. Asi, Magtel Operaciones se presenta experimentando un alto crecimiento en
posicionamiento y cuota de mercado. Su actitud emprendedora es fruto del constante reto de superacion y el alto
indice de especializacién de sus empleados, siendo estos el verdadero valor de la firma, destacando también su
naturaleza técnica, humana y profesional con una amplia experiencia en los sectores de negocio de la compaiiia,
formaciodn, etc.

» Compromiso de Magtel Operaciones con la Igualdad de Oportunidades.

Magtel Operaciones, S.L.U. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminacién directa o indirectamente por
razén de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. En todos y cada uno
de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccion a la promocién, pasando por
la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, 1a ordenacién del tiempo
de trabajo y la conciliacién; asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, aten-
diendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una disposi-
cién, criterio o préactica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto
de personas del otro sexo”.
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Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informa de todas las decisiones que se adopten a este
respecto y se trata de proyectar una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. Los principios enunciados se llevan a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad mediante la implantacién de un Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacién presente,
definiéndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la
igualdad real entre mujeres y hombres en Magtel Operaciones y, por extensidn, en el conjunto de la sociedad.

En enero de 2015, Magtel Operaciones aprueba su primer Plan de Igualdad, para el periodo 2015-2016.
Posteriormente, el segundo Plan de Igualdad de Magtel Operaciones para el periodo 2017-2022 ha sido recono-
cido mediante el Distintivo Igualdad de Empresa DIE el pasado mes de abril de 2021 que otorga el Ministerio de
Igualdad, asi como con el Distintivo empresa malaguefia Igualitaria y Conciliadora.

Mediante este tercer Plan de Igualdad, se vuelve a manifestar el Compromiso de Magtel ante la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, a través de la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon
de género, orientacidn sexual y las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil, que ya se pone en marcha a través de las acciones recogidas en el segundo Plan de Igualdad, y que se mejora
en este tercer Plan de Igualdad.

1. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN

El Comité permanente de Igualdad, es un 6rgano paritario, formado por representantes de la empresa y repre-
sentantes de los trabajadores y las trabajadoras. Esta compuesto de mujeres y hombres, de distintas areas de la
empresa, ya que es un tema que interesa y beneficia a todas las personas.

El objetivo es crear un espacio de didlogo y comunicacién fluida, de tal manera que todos los acuerdos y medidas
que se adopten a lo largo del desarrollo del programa se lleven a cabo con el consenso de ambas partes. Todos los
pasos que se van dando a lo largo del desarrollo del programa son informados al Comité.

El nuevo comité permanente de igualdad de Magtel Operaciones fue constituido el 15 de septiembre de 2021,
y tanto su composicién, como sus funciones y caracteristicas se mantienen tal y como fueron definidas en el
momento de su constitucién.

Constitucion del comité permanente de Igualdad
Representacion trabajadores/as Representacion Empresa
D?® Beatriz Lépez Alba D. Martin Salgado
D?® Encarnacién Martinez Castellén D? Auxiliadora Lépez Magdaleno
D. Gonzalo Zurita Guzméan D? Lidia Lépez Tejero
D. Antonio Abarcas Bonillo D. Luis de las Heras Carmona
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2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad es de cardcter nacional, aplicdndose a todos los centros de Magtel Operaciones: Cérdoba,
Sevilla, Almeria, Cddiz, Granada, Huelva, Jaén, Mdlaga, Madrid, Badajoz; alcanzando asi a la totalidad de su plan-
tilla, asi como a aquellos futuros puestos que vayan incorporandose a la compaiiia. De igual forma, se podran
acoger a éste los trabajadores y las trabajadoras, cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos
de presentacion de servicio en la empresa.

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en
el mismo, tiene una vigencia de 4 afios a contar desde la fecha de firma.

Acabado dicho plazo, el Plan de Igualdad se mantendrd en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su
caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1. del Real Decreto 901/2020.

3. INFORME DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA.

Para el cumplimiento de los objetivos indicados, Magtel Operaciones ha realizado un diagndstico de género en el
ambito de sus centros de trabajo, tomando como referencia los datos del afio 2021.

Se ha analizado, desde una perspectiva de género, tanto caracteristicas de la empresa como de la plantilla,
teniendo en cuenta aspectos cuantitativos (movimientos del personal, remuneraciones, formacién, promocidn,
etc.) y cualitativos (comunicacion, seleccidn, prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo, etc.). Considerando
las acciones puestas en marcha en el anterior Plan de Igualdad, y la mejora de los resultados obtenidos en este
diagnostico, con respecto a los datos analizados en el Plan de Igualdad del afio 2021, las areas de actuacién en las
que debemos trabajar son, principalmente:

> Infrarrepresentacion femenina

> La totalidad de las posiciones laborales de la empresa se encuentran masculinizadas, lo que conlleva a su
vez que la empresa esté formada por un mayor porcentaje de empleados masculinos, en comparacién con los
femeninos.

» Promocion profesional

> Conreferencia al anterior apartado, los datos de 2021 muestran que el porcentaje de hombres que han promo-
cionado internamente es mayor también que en cuanto a mujeres, siendo por ello uno de nuestros principales
focos de actuacion a establecer en el plan.

» Politica Salarial.

> En correlacién con la infrarrepresentacién femenina antes referenciada, conlleva que las posiciones con
una mayor retribucién salarial estén ocupadas por hombres, encontrando por ello un menor promedio sala-
rial en mujeres, aunque no siendo éste producido por una desigualdad retributiva en cuanto a puestos de
trabajo del mismo valor.
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Por otra parte, establecemos dreas de mejora en las que continuaremos desarrollandonos, ya que pese a existir
anteriormente medidas establecidas en cuanto a estos aspectos, continuamos en este plan implantando nuevas
disposiciones con el objetivo de establecer un clima laboral equitativo en cuanto a género, seguro ante cualquier
tipo de acoso y/o violencia ante las mujeres, asi como en cuanto a incrementar la combinacién del cuidado fami-
liar, y del disfrute de la vida personal con un desarrollo profesional 6ptimo y en igualdad de condiciones para
nuestra plantilla.

Las areas de mejora pertinentes serian:

> Conciliacién de la vida familiar, personal y laboral

> Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

> Apoyo a las empleadas victimas de violencia de género
> Formacién

> Comunicacidn incluyente

4. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De la auditoria retributiva se desprende que existe una diferencia entre la retribucién salarial promedio recibida
entre empleados masculinos, en comparacion con las empleadas femeninas. Sin embargo, la diferencia retribu-
tiva es de un 15% por lo que no se considera que exista brecha salarial en la compaiiia, ya que para ello este porcen-
taje deberia ser mayor al 25%.

En cuanto al sistema retributivo de la empresa, tras su analisis transversal, podemos comprobar que no existen
diferencias retributivas entre empleados y empleadas que se encuentren en una misma posicién, grupo profe-
sional y/o categoria laboral, cumpliendo asi con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucién.
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5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Magtel Operaciones, SLU, ha disefiado el presente plan con la finalidad de integrar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la cultura organizativa de la empresa, asi como en la gestion de los recursos humanos.

Para el cumplimiento de este fin, y en coherencia con los resultados del diagnéstico de género realizado, el Plan de
Igualdad de Magtel Operaciones SLU, se estructura en las siguientes dreas de actuaciéon y mejora:

> Area de actuacién: infrarrepresentaciéon femenina.

> Objetivo: Aumentar la presencia de mujeres en todos los niveles de la empresa, incrementando asi el equili-
brio entre géneros (eliminar la segregacion vertical y/o horizontal).

> Area de mejora: conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.

> Objetivo: Flexibilizacién de la jornada laboral para permitir a los/as empleados/as facilitar la conciliacién
familiar y personal, promoviendo a su vez, la corresponsabilidad.

> Area de mejora: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

> Objetivo: Ofrecer a la plantilla un ambiente laboral seguro y libre de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo, asi como tranquilidad y confianza en cuanto a denuncias de este tipo.

> Area de mejora: Apoyo a las empleadas victimas de violencia de género.
> Objetivo: Crear una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género.
> Area de mejora: Formacion.

> Objetivo: Promover los cursos formativos mds masculinizados entre el género femenino, ampliando asf las
posibilidades de incorporacidn de las mujeres a las posiciones mas masculinizadas.

> Area de mejora: Comunicacién Incluyente.

> Objetivo: Afianzar la inclusividad en cualquier forma de comunicacién de la empresa, asi como la comuni-
cacién no sexista.

> Area de mejora: Promocién Profesional.

> Objetivo: Afianzar que las mujeres dispongan de las mismas oportunidades de promocién profesional, incre-
mentando asi la posibilidad de que asciendan a posiciones directivas para lograr el equilibrio de género en las
posiciones de la empresa.

Para cada uno de estos ejes de intervencion se describen:

> Objetivos por alcanzar.

> Medidas para conseguir los objetivos marcados.

> Indicadores para medir de forma objetiva la realizaciéon de estas propuestas.
> Cronograma de implantacién.

> Personas destinatarias.

> Responsable.

> Recursos asociados.
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6. MEDIDAS DE IGUALDAD

AREA DE ACTUACION: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo

> Aumentar la presencia de mujeres en todos los niveles de la empresa, incrementando asi el
equilibrio entre géneros (eliminar la segregacion vertical y/o horizontal).

Medida

> Ante candidatos/as con igualdad de méritos y capacidades en un proceso selectivo, se
tendra como preferencia al género femenino.

> Colaborar con Ayuntamientos, Diputaciones y asociaciones para incrementar la inser-
cién de la mujer en la empresa por medio de convenios, practicas, programas de insercién
laboral.

Indicadores

Area de actuacién

> Porcentaje de aumento de la presencia de mujeres en cada posicion laboral.

> Porcentaje de aumento de la presencia de mujeres en cada posicion laboral.

> Nimero de mujeres seleccionadas en los distintos procesos selectivos que se lleven a cabo.

> Seguimiento de las promociones y cambios en la distribucién de la plantilla, donde aparezcan datos desagregados por
sexo, grupo profesional y puesto de trabajo.

FICHA DE MEDIDA

> Infrarrepresentaciéon femenina

Medida

> Ante candidatos/as con igualdad de méritos y capacidades en un proceso selectivo, se
tendrd como preferencia al género femenino.

> Colaboracién con ayuntamientos, diputaciones y asociaciones para incrementar la inser-
cién de la mujer en la empresa por medio de convenios, practicas programas de inserciéon
laboral.

Objetivos que persigue

> Incremento de la presencia femenina en todas las posiciones laborales de la empresa,
eliminando la segregacién vertical y/o horizontal.

Descripcion deta-
llada de la medida

> Descrito en el apartado medida.

Personas destinatarias

> Candidatos/as en procesos selectivos de la empresa.

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacion
Responsable > Responsable de Seleccién

> Responsable de Formacién
> Supervisado por el/la Agente de igualdad

Recursos asociados

> Se pondran a disposicion todos los medios materiales y recursos humanos de cada divi-
sién que se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de seguimiento

> Porcentaje de aumento de la presencia de mujeres en cada posicién laboral.

> Numero de convenios o colaboraciones con entidades sociales.

> Nimero de mujeres seleccionadas en los distintos procesos selectivos que se lleven a cabo.
> Seguimiento de las promociones y cambios en la distribucién de la plantilla, donde
aparezcan datos desagregados por sexo, grupo profesional y puesto de trabajo.
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AREA DE MEJORA: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo > Flexibilizacion de la jornada laboral para permitir a los/as empleados/as facilitar la conci-
liacion familiar y personal, promoviendo a su vez, la corresponsabilidad.
Medida > Llevar a cabo una encuesta general a toda la plantilla para conocer cudles son las princi-
pales dificultades que impiden esta conciliacion.
> Flexibilidad horaria en horas de entrada, salida y descansos.
> Reduccién de jornada por cuidado de hijo/a menor de 12 afios y/o con discapacidad, asi
como por cuidado a familiares de hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.
> Jornada continua durante los meses de verano.
> Disponibilidad de solicitar teletrabajo en situaciones concretas para facilitar la concilia-
cién laboral y familiar.
> Acomodar las vacaciones laborales a las vacaciones escolares.
> Realizacion de reuniones por videoconferencia.
Indicadores:
> Nimero de empleados/as que se acogen a la reduccién de jornada, desagregada por sexo.
> Analisis de las necesidades detectadas en la plantilla tras la realizacién de las encuestas.
> Garantizar la difusién de las medidas existentes a la totalidad de la plantilla.
> Nimero y porcentaje de la plantilla, desagregado por sexo, de las personas que se acogen a las nuevas medidas de conci-
liacién laboral.

Area de actuacién

FICHA DE MEDIDA

> Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Medida

> Llevar a cabo una encuesta general a toda la plantilla para conocer cudles son las principales
dificultades que impiden esta conciliacién.

> Flexibilidad horaria en horas de entrada, salida y descansos.

> Reduccidén de jornada por cuidado de hijo/a menor de 12 afios o con discapacidad, asi como por
cuidado a familiares de hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.

> Jornada continua durante los meses de verano.

> Disponibilidad de solicitar teletrabajo en situaciones concretas para facilitar la conciliaciéon
laboral y familiar.

> Acomodar las vacaciones laborales a las vacaciones escolares.

> Realizacién de reuniones por videoconferencia.

Objetivos que persigue

> Flexibilizacion de la jornada laboral para permitir a los/as empleados/as facilitar la concilia-
cién personal y familiar, promoviendo a su vez, la corresponsabilidad.

Descripcion deta-

> Descrito en apartado anterior.

llada de la medida

Personas desti- > Plantilla de la compaifiia.

natarias

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacion

Responsable > Equipo de Direccidn.

> Supervision de el/la Agente de Igualdad

Recursos asociados

> Se pondran a disposicion todos los medios materiales y recursos humanos de cada divisiéon que
se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de
seguimiento

> Nimero de empleados/as que se acogen a la reduccién de jornada, desagregada por sexo.

> Andlisis de las necesidades detectadas en la plantilla tras la realizacién de las encuestas.

> Garantizar la difusidn de las medidas existentes a la totalidad de la plantilla.

> Numero y porcentaje de la plantilla, desagregado por sexo, de las personas que se acogen a las
nuevas medidas de conciliacién laboral.
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AREA DE MEJORA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo > Ofrecer a la plantilla un ambiente laboral seguro, libre de acoso sexual y acoso por razén
de sexo, asi como generar tranquilidad y confianza en cuanto a denuncias de este tipo
Medida > Revisién y adaptacién del actual protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso
sexual y por razdn de sexo.
> Declaracién de principios y/o compromiso de la empresa con la erradicacion de la violencia
sexista.
> Implantar una nueva metodologia de denuncias ante situaciones de acoso sexual y/o acoso
por razdn de sexo.
Indicadores:
> Creacién de direccién de correo electrénico para hacer llegar las denuncias ante estos sucesos.
> Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexo.
> Evaluacidn de la situacion de la empresa con relacion al acoso sexual y con razdén de sexo.
> Analisis continuo del ambiente laboral en el que se encuentran las empleadas embarazadas.

FICHA DE MEDIDA

Area de actuacién

> Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Medida

> Revisién y adaptacion del actual protocolo para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual
y por razoén de sexo.

> Declaracion de principios y/o compromiso de la empresa con la erradicacion de la violencia
sexista.

> Implantar una nueva metodologia de denuncias ante situaciones de acoso sexual y/o por razén
de sexo.

Objetivos que persigue

> Ofrecer a la plantilla un ambiente laboral seguro, y libre de acoso sexual y por razén de sexo,
transmitiendo tranquilidad y confianza en cuanto a denuncias de este tipo.

Descripcion deta-

> Descrito en apartado anterior.

llada de la medida

Personas desti- > Plantilla de la compaiiia.

natarias

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacion

Responsable > Equipo de Direccién.

> Supervision de el/la Agente de Igualdad.

Recursos asociados

> Se pondran a disposicion todos los medios materiales y recursos humanos de cada divisién que
se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de
seguimiento

> Creacién de direccién de correo electrénico para hacer llegar las denuncias ante estos sucesos.
> Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexo.

> Evaluacion de la situacién de la empresa con relacién al acoso sexual y por razén de sexo.

> Analisis continuo del ambiente laboral en el que se encuentran las empleadas embarazadas.
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AREA DE MEJORA: APOYO A LAS EMPLEADAS VIiCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Area de actuacién

Objetivo > Crear una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género.
Medida > En el plan de PRL de la compafiia se identificard la violencia de género como situacién de
alto nivel de riesgo y de especial proteccion.
> Seinformara en el Manual de Bienvenida sobre las medidas existentes en cuanto a preven-
cién y actuacion ante los casos de violencia de género.
> Se ofreceran actividades formativas sobre identificacién, prevencién y actuacién ante la
violencia de género.
> Difusion de las medidas de actuacién a las que se pueden acoger las empleadas victimas
de violencia de género.
> Elaboracién y divulgacién de materiales de sensibilizacién y concienciacién de éste drea
a la plantilla.
Indicadores:
> Numero de empleados/as que han tenido acceso a los materiales de sensibilizacién y concienciacion.
> Numero de actividades formativas que se han llevado a cabo en cuanto a esta drea.
> Supervisién de la introduccién de la violencia de género como situacién de riesgo en el plan de PRL.
> Nimero de trabajadores/as que conocen las medidas existentes sobre prevencién y actuacién en casos de violencia de
género.

FICHA DE MEDIDA

> Apoyo a las empleadas victimas de violencia de género.

Medida

> En el plan de PRL de la compaiiia se identificara la violencia de género como situaciéon de alto
nivel de riesgo y especial proteccidn.

> Se informard a través del Manual de Bienvenida sobre las medidas existentes en cuanto a
prevencién y actuacién ante los casos de violencia de género.

> Difusion de las medidas de actuacién a las que se pueden acoger las empleadas victimas de
violencia de género.

> Elaboracién y divulgacién de materiales de sensibilizacién y concienciacién de esta drea a la
plantilla.

Objetivos que persigue

> Creacién de una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género.

Descripcion deta-

> Descrito en apartado anterior.

llada de la medida

Personas desti- > Plantilla de la compaiiia.

natarias

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacién

Responsable > Equipo de Direccién.

> Supervision de el/la Agente de Igualdad.

Recursos asociados

> Se pondran a disposicién todos los medios materiales y recursos humanos de cada divisién que
se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de
seguimiento

> N.° de trabajadores/as que conocen las medidas existentes sobre prevencién y actuacién en
casos de violencia de género.

> Supervisién de la introduccién de la violencia de género como situacion de riesgo en el plan de
PRL.

> N.° de actividades formativas que se ha llevado a cabo en esta drea.

> N.° de empleados/as que han tenido acceso a los materiales de sensibilizacién y concienciacion.
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AREA DE MEJORA: FORMACION

Objetivo > Promover los cursos formativos mas masculinizados entre el género femenino, ampliando
asi las posibilidades de incorporacion de las mujeres a las posiciones mas masculinizadas.
Medida > Establecer convenios con asociaciones y/o ONGs que traten con mujeres victimas de
violencia de género / trata / y/o en riesgo de exclusién para impartir los cursos formativos
mas masculinizados, con el objetivo de formar y facilitar la insercién laboral de las mujeres
en estas posiciones.
> Enla medida de lo posible, promover que las formaciones dirigidas a la plantilla se puedan
llevar a cabo en horario laboral, incrementando asi la posibilidad de las mujeres para conci-
liar la formacién continua con la vida personal y familiar.
> Fomentar las formaciones con perspectiva de género a toda la plantilla, reafirmando asi,
el compromiso de la empresa con la igualdad.
Indicadores:
> Nimero de convenios realizados con asociaciones y/o ONGs que trabajen con mujeres victimas de violencia de género /
trata / en riesgo de exclusion social.
> Numero de personal de plantilla de la empresa que ha realizado formacién en materia de igualdad por parte del Area de
Formacién de la compaiiia.
> Nimero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral, desagregado por sexo.
> Totalidad de las horas de formacién llevadas a cabo, asi como de sus participantes, desagregados por sexo.

Area de actuacién

FICHA DE MEDIDA

> Formacion.

Medida

> Establecer convenios con asociaciones y/o ONGs que traten mujeres victimas de violencia de
género / trata y/o en riesgo de exclusidn social, para impartir los cursos formativos mds mascu-
linizados, con el objetivo de formar y facilitar la insercién laboral de las mujeres en estas posi-
ciones.

> En la medida de lo posible, promover que las formaciones dirigidas a la plantilla se puedan
llevar a cabo en horario laboral, incrementando asi la posibilidad de las mujeres para conciliar la
formacién continua con la vida personal y familiar.

> Fomentar las formaciones con perspectiva de género a toda la plantilla, reafirmando asi, el
compromiso de la empresa con la igualdad.

Objetivos que persigue

> Promover los cursos formativos mas masculinizados entre el género femenino, ampliando asi
las posibilidades de incorporacién de las mujeres a las posiciones mds masculinizadas.

Descripcion deta-
llada de la medida

> Descrito en apartado anterior.

Personas desti-

> Plantilla de la compaiiia.

natarias

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacion

Responsable > Responsable de Formacidn.

> Supervision de el/la Agente de Igualdad.

Recursos asociados

> Se pondran a disposicion todos los medios materiales y recursos humanos de cada divisiéon que
se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de
seguimiento

> Numero de convenios realizados con asociaciones y/o ONGs que trabajen con mujeres victimas
de violencia de género / trata / en riesgo de exclusion social.

> Numero de personal de plantilla de la empresa que ha realizado formacién en materia de
igualdad por parte del Area de Formacién de la compafiia.

> Nimero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral
desagregado por sexo.

> Totalidad de las horas de formacidon llevadas a cabo, asi como de sus participantes, desagre-
gados por sexo.
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AREA DE MEJORA: COMUNICACION INCLUYENTE

Objetivo

> Afianzar la inclusividad en cualquier forma de comunicacién de la empresa, asi como la
comunicacién no sexista.

Medida

> Utilizar un lenguaje incluyente, teniendo en cuenta una realidad sexuada.

> Lasimagenes de la empresa visibilizaran una presencia igualitaria de mujeres y hombres,
evitando el uso de imagenes estereotipadas.

> Visibilizacién de las mujeres en las redes sociales y pagina web de la compaiiia.

> Asegurar la participacién de mujeres en las reuniones de la compaiiia, garantizando su
presencia y colaboracion.

Indicadores:

femenino.

la reunion.

FICHA DE MEDIDA

Area de actuacién

> Imagenes de la pagina web donde se muestren fotografias igualitarias, asi como no estereotipadas en cuanto al género
> Metodologia de organizacién para reuniones, incluyendo forma de convocatoria y pautas de actuacién antes y durante de

> Numero y tipo de cambios realizados.

> Comunicacién incluyente.

Medida

> Utilizar un lenguaje incluyente, teniendo en cuenta una realidad sexuada.

> Las imdgenes de la empresa visibilizardn una presencia igualitaria de mujeres y hombres,
evitando el uso de imdgenes estereotipadas.

> Visibilizacién de las mujeres en las redes sociales y pagina web de la compaiiia.

> Asegurar la participacién de mujeres en las reuniones de la compaiiia, garantizando su
presenciay colaboracion.

Objetivos que persigue

> Afianzar la inclusividad en cualquier forma de comunicacién de la empresa, asi como la comu-
nicacién no sexista.

Descripcion deta-

> Descrito en apartado anterior.

llada de la medida

Personas desti- > Plantilla de la compaiiia.

natarias

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacion

Responsable > Responsable de Comunicacion.

> Supervision de el/la Agente de Igualdad.

Recursos asociados

> Se pondran a disposicién todos los medios materiales y recursos humanos de cada divisién que
se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de
seguimiento

> Imagenes de la pagina web donde se muestren fotografias igualitarias, asi como no estereoti-
padas en cuanto al género femenino.

> Metodologia de organizacién para reuniones, incluyendo forma de convocatoria y pautas de
actuacion, antes y durante de la reunién.

> Numero y tipo de cambios realizados.

Pag 12 de 22



Ma tEI Plan de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres 2022 - 2026

AREA DE MEJORA: POLITICA SALARIAL

Objetivo > Mejorar la igualdad de retribucién salarial por trabajos de igual valor.
Medida > Analisis de valoraciéon de puestos de trabajo, para basar la fijacién de la politica retribu-
tiva.

> Trabajar en proyectos de promocién profesional para las mujeres de la plantilla, consi-
guiendo asi un incremento de la presencia de éstas en posiciones de mayor responsabilidad,
y que, por ende, conlleven mayor retribucién salarial.

Indicadores:

> Verificar la realizacion del estudio de valoracién de puesto de trabajo.

> Analizar la equidad salarial en posiciones del mismo valor.

> Numero y porcentaje de promociones profesionales en las mujeres que conforman la plantilla, y su consecuente incre-
mento salarial.

FICHA DE MEDIDA

Area de actuacién > Politica Salarial.

Medida > Analisis de valoracién de puestos de trabajo, para basar la fijacién de la politica retributiva.

> Trabajar en proyectos de promocién profesional para las mujeres de la plantilla, consiguiendo
asi un incremento de la presencia de éstas en posiciones de mayor responsabilidad, y que, por
ende, conllevan mayor retribucién salarial.

Objetivos que persigue | > Mejorar la igualdad de retribucién salarial por trabajos de igual valor.

Descripcion deta- > Descrito en apartado anterior.

llada de la medida

Personas desti- > Plantilla de la compaifiia.

natarias

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacién

Responsable > Equipo de Direccidn.

> Supervision de el/la Agente de Igualdad

Recursos asociados > Se pondran a disposicion todos los medios materiales y recursos humanos de cada divisiéon que
se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de > Verificar la realizacién del estudio de valoracién del puesto de trabajo.

seguimiento > Analizar la equidad salarial en posiciones del mismo valor.

> Nimero y porcentaje de promociones profesionales en las mujeres que conforman la plantilla,
y su consecuente incremento salarial.
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AREA DE MEJORA: PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo

> Afianzar que las mujeres dispongan de las mismas oportunidades de promocién profe-
sional, incrementando asi la posibilidad de que asciendan a posiciones directivas para
lograr el equilibrio de género en las posiciones de la empresa.

Medida

> Seguimiento semestral de las promociones desagregadas por sexo, especificando grupo
profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de jornada
y tipo de promocién.

> Elaboracién de un documento donde se definan los criterios objetivos de la promocién.

> Disefio de planes de carrera para las trabajadoras: promocién de acciones positivas en
actividades de formacién, fomento de las habilidades directivas de las mujeres, valoracién
de la carrera profesional a medio - largo plazo, garantizar la transparencia en la clasifica-
cién profesional.

Indicadores:

> Analisis exhaustivo semestral de las promociones llevadas a cabo desagregadas por sexo.

> Supervisién del documento desarrollado sobre los criterios objetivos de la promocién.

> Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que participan en los procesos de promocion.
> Verificar que se han elaborado el disefio de planes de carrera para las trabajadoras.

> Numero de procesos de promocion llevados a cabo, asi como criterios que se han tenido en cuenta.

> Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que promocionan.

FICHA DE MEDIDA

Area de actuacién

> Promoci6n profesional.

Medida

> Seguimiento semestral de las promociones desagregadas por sexo, especificando grupo profe-
sional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de jornada y tipo de
promocion.

> Elaboracién de un documento donde se definan los criterios objetivos de la promocion.

> Disefio de planes de carrera para las trabajadoras: promocién de acciones positivas en activi-
dades de formacidén, fomento de las habilidades directivas de las mujeres, valoracién de la carrera
profesional a medio - largo plazo, garantizar la transparencia en la clasificacién profesional.

Objetivos que persigue

> Afianzar que las mujeres dispongan de las mismas oportunidades de promocién profesional,
incrementando asi la posibilidad de que asciendan a posiciones directivas para lograr el equili-
brio de género en las posiciones de la empresa.

Descripcion deta-
llada de la medida

> Descrito en apartado anterior.

Personas desti-

> Plantilla de la compaifiia.

natarias

Cronograma de > 2022 - 2026. Vigencia del plan de igualdad.
implantacién

Responsable > Area de Personas.

> Responsable de Seleccion.
> Supervision de el/la Agente de Igualdad

Recursos asociados

> Se pondran a disposicion todos los medios materiales y recursos humanos de cada divisiéon que
se encuentren implicados para la puesta en marcha y expansion de estas medidas.

Indicadores de
seguimiento

> Analisis exhaustivo semestral de las promociones llevadas a cabo desagregadas por sexo.

> Supervision del documento desarrollado sobre los criterios objetivos de la promocién.

> Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que participan en los procesos de
promocién.

> Verificar que se han elaborado el disefio de planes de carrera para las trabajadoras

> Numero de procesos de promocidén llevados a cabo, asi como criterios que se han tenido en
cuenta.

> Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que promocionan.
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7. SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Se efectuara sobre todas las acciones y de forma continuada, a fin de que siempre se tenga conocimiento de su
nivel de ejecucidn, la implicacién de las personas involucradas (responsables y participantes), las dificultades
surgidas durante el desarrollo de las acciones, asi como de las soluciones aportadas y los resultados alcanzados.

El seguimiento se realizard de acuerdo con una serie de indicadores determinados de antemano en cada una de
las “Fichas de seguimiento” que se definiran para cada eje de intervencidn, si bien son susceptibles de ser modifi-
cados o ampliados en nimero, si el propio seguimiento del Plan asi lo sugiere. De igual forma, se obtendra infor-
macidn sobre la opinidn y valoracién que hacen sobre el plan la direccidn, plantilla y personas que han partici-
pado en el disefio, implantacién y seguimiento del plan de igualdad, mediante el Modelo de cuestionario del segui-
miento, asi como de la valoracion del proceso que hace la plantilla una vez informados del plan. La informacién
obtenida del seguimiento se plasmara en un “Informe anual de seguimiento del Plan de Igualdad” que servira de
base parala evaluacion.

Alo largo del periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se llevard a cabo el seguimiento de la puesta en
marcha de las acciones planificadas, mediante la recopilacién y sistematizacion de la informacién, y documen-
tacion generada durante la implantacién y seguimiento. Todo ello, con la finalidad de conocer el grado de funcio-
namiento del Plan, y flexibilizar sus contenidos para adaptarlo a las necesidades que puedan surgir durante su
realizacion.

Tanto el seguimiento como la evaluacién del Plan se realizaran atendiendo a los siguientes objetivos:

> Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el Plan, con el fin de que se ajusten al tiempo y
forma previstos.

> Conocer las dificultades que se presentan durante su desarrollo para solucionarlas y contribuir a un mejor
funcionamiento del Plan.

> Valorar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

8. EVALUACION Y REVISION.

El sistema de evaluacién nos permitira medir el impacto que ha tenido el Plan de Igualdad sobre el funciona-
miento de la empresa, la plantilla e incluso la comunidad, para valorar asi la necesidad de continuar impulsando
este tipo de medidas. La evaluacion deberd basarse en tres cuestiones basicas que se corresponden con los ejes
sobre los que se articula el procedimiento de evaluacion del plan, las cuales son:

> Evaluacién de resultado ¢:Qué se ha hecho?

» Nivel de ejecucidn del plan: se medira en qué grado se han cumplido los objetivos propuestos por el Plan
de Igualdad, asi como qué resultados de los esperados se han conseguido y qué tipo de desigualdades han
sido resueltas, indicando personas beneficiarias.

> Evaluacién de proceso :Como se ha hecho?
» Se evaluara qué acciones han sido realizadas mediante el Plan de Igualdad, atendiendo a:

> Analisis de la adecuacion de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la ejecuciéon
de acciones.
> 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 incorporacién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestion de
la empresa.
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> Evaluacién de impacto :Qué se ha conseguido?

» Valoracién final de los cambios que han sido resultado tras llevar a cabo las medidas implantadas en
el Plan de Igualdad, evaluando qué cambios se han llevado a cabo en la cultura empresarial (actitudes de
la direccién en la plantilla, practicas de recursos humanos, cambios en el clima laboral o la imagen de la
empresa, etc.), reduccion de desequilibrios en la presencia y participaciéon de mujeres y hombres, grado
de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

A través de estas cuestiones, la comision de seguimiento o personas designadas, se encargardan de elaborar los
informes correspondientes a las evaluaciones intermedias y final, a partir de la informacién y los datos recopi-
lados a lo largo del periodo correspondiente, a raiz de las cudles se llevardn a cabo las propuestas de mejora en
relacion con las medidas previamente especificadas. Estos informes se basaran en las tres preguntas anterior-
mente especificadas, permitiendo asi la comparacion de los resultados propuestos con los que finalmente se han
obtenido, y se realizard a través del Anexo XVIII, elaborado por el Ministerio de Igualdad.

El informe aunard informacién cuantitativa y cualitativa relacionada con todos los aspectos del plan de igualdad
durante el periodo de vigencia de éste, ofreciendo una comparativa de la situaciéon de la empresa en términos de
igualdad. Servira para la realizacién de un nuevo diagnéstico que conlleve un nuevo plan de igualdad, asi como
para comparar los datos obtenidos con los ofrecidos por el diagndstico, teniendo de esta forma la posibilidad de
comprobar si se han alcanzado o producido distorsiones, si es necesario modificar algin aspecto, etc.

> Composicion y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacién
y revision periddica de los planes de igualdad.

Personas y 6rganos que intervienen:

> Direccién de la empresa, como responsable de asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y de asignar los recursos necesarios.

> La comision de seguimiento (designada por la comisiéon negociadora). Recibird y analizara la informacién
relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacién relativa a la
ejecucién del plan.

> Representacion legal de las personas trabajadoras, que deberd recibir informacién sobre el contenido del
plan y la consecucién de sus objetivos.

> La plantilla podra participar en el cumplimiento de los cuestionaros que apoyaran la creacién del informe
de evaluacion.

El Comité permanente de Igualdad, es un drgano paritario, formado por representantes de la empresa y represen-
tantes de los/as trabajadores/as. Esta compuesto de mujeres y hombres, de distintas dreas de la organizacion, ya
que es un tema que interesa y beneficia a todas las personas.

El objetivo es crear un espacio de didlogo y comunicacién fluida, de tal manera que todos los acuerdos y medidas
que se adopten a lo largo del desarrollo del programa se lleven a cabo con el consenso de ambas partes. Todos los
pasos que se van dando a lo largo del desarrollo del programa son informados al Comité.

El comité permanente de igualdad de Magtel Operaciones fue constituido el 15 de septiembre de 2021, y tanto su
composicién, como sus funciones y caracteristicas se mantienen tal y como fueron definidas en el momento de su
constitucion.
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES.

Plan de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres 2022 - 2026

Con objetivo de llevar a cabo las medidas anteriormente descritas y realizar un control sobre ello, se desarrolla
el siguiente cronograma de actuaciones, con motivo de poder realizar el seguimiento, revisién y evaluacién cons-
tante del Plan de Igualdad. De la misma forma, recalcamos que las medidas llevadas a cabo no tienen una fecha
de inicio y fin, sino que se dardn de forma lineal en el tiempo, teniendo por ello una adaptacién y evolucién perid-
dica, pudiendo ser modificado segtin las necesidades que puedan detectarse a lo largo de la vigencia del Plan de
Igualdad, tratdndose por lo tanto de un proceso circular y continuo, que finalizara con el inicio de un nuevo plan.

A continuacidn, se detalla el cronograma donde se reflejan las fechas de implantacién de cada una de las medidas
propuestas, asi como de las evaluaciones intermedias y finales a realizar:

AMBITO DE
ACTUACION

OBJETIVO

ACCIONES / MEDIDAS

FECHA DE PUESTA EN MARCHA

2023

2024

2025

2026

1-6

6-12

1-6

6-12

1-6

6-12 1-6 6-12

PROMOCION
PROFESIONAL

Afianzar las mismas
oportunidades de
promocién profe-
sional entre mujeres 'y
hombres, incremen-
tando la posibilidad de
ascender a posiciones
directivas para lograr
el equilibrio de género

Seguimiento semestral

de las promociones desa-
gregadas por sexo, espe-
cificando grupo profe-
sional y puesto funcional

de origen y de destino, tipo
de contrato, modalidad de
jornada y tipo de promocién

EV.
INT.

EV.
FINAL

Elaboracién de un docu-
mento donde se definan
los criterios objetivos

de la promocidn.

EV.
INT.

EV.
FINAL

Diseflo de planes de carrera
para las trabajadoras:
promocidn de acciones
positivas en actividades

de formacién, fomento de
las habilidades directivas
de las mujeres, valoraciéon
de la carrera profesional a
medio - largo plazo, garan-
tizar la transparencia en la
clasificacion profesional.

EV.
INT.

EV.
FINAL
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FECHA DE PUESTA EN MARCHA

AMBITO DE
ACTUACION OBJETIVO ACCIONES / MEDIDAS 2023 2024 2025 2026
1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12
POLITICA Mejorar la igualdad Analisis de valoracién
SALARIAL de retribucién sala- de puestos de trabajo,
rial por trabajos para basar la fijacién de
de igual valor. la politica retributiva. EV. EV.
INT. FINAL
X
Trabajar en proyectos de
promocién profesional
para las mujeres de la plan-
e . .
, 2P INT. FINAL
de éstas en posiciones de
mayor responsabilidad, y
que, por ende, conlleven
mayor retribucién salarial.
FECHA DE PUESTA EN MARCHA
AMBITO DE
ACTUACION OBJETIVO ACCIONES / MEDIDAS 2023 2024 2025 2026
1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12
COMUNICACION Afianzar la inclusi- Utilizar un lenguaje inclu- EV. EV.
INCLUYENTE vidad en cualquier yente, teniendo en cuenta INT. FINAL
forma de comunica- una realidad sexuada. X
cién de la empresa,
asi como la comuni-
cacién no sexista. Las imdgenes de la empresa
Y131b1_11za.ran una presencia BV BV
igualitaria de mujeresy X X INT X FINAL
hombres, evitando el uso de ’
imdgenes estereotipadas.
Visibilizacién de las mujeres
en las redes sociales y X EV. EV.
pagina web de la compafiia. INT. FINAL
Asegurar la participacion de
mujeres en las reuniones de X EV. EV.
la compaifiia, garantizando INT. FINAL
su presencia y colaboracion.
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AMBITO DE
ACTUACION

OBJETIVO

ACCIONES / MEDIDAS

FECHA DE PUESTA EN MARCHA

2023 2024 2025 2026

1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12

FORMACION

Promover los cursos
formativos mas
masculinizados entre
el género femenino,
ampliando asi las posi-
bilidades de incorpo-
racion de las mujeres
alas posiciones mas
masculinizadas.

Establecer convenios con
asociaciones y/o ONGs que
traten con mujeres victimas
de violencia de género / trata
/ y/o en riesgo de exclusion
para impartir los cursos
formativos mas masculi-
nizados, con el objetivo de
formar y facilitar la inser-
cién laboral de las mujeres
en estas posiciones.

EV. EV.
INT. FINAL

En la medida de lo posible,
promover que las forma-
ciones dirigidas a la plantilla
se puedan llevar a cabo en
horario laboral, incremen-
tando asi la posibilidad de
las mujeres para conciliar

la formacién continua con
lavida personal y familiar.

EV. EV.
INT. FINAL

AMBITO DE
ACTUACION

OBJETIVO

ACCIONES / MEDIDAS

FECHA DE PUESTA EN MARCHA

2023 2024 2025 2026

1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12

APOYO A LAS
EMPLEADAS
VICTIMAS DE
VIOLENCIA
DE GENERO

Crear una cultura
empresarial compro-
metida con la lucha
contra la violencia
de género

En el plan de PRL de

la compaiiia se identi-
ficard la violencia de
género como situaciéon
de alto nivel de riesgo y
de especial protecciéon

EV. EV.
INT. FINAL

Se informara en el Manual
de Bienvenida sobre las
medidas existentes en
cuanto a prevencion y
actuacién ante los casos
de violencia de género

EV. EV.
INT. FINAL

Se ofreceran actividades
formativas sobre identifica-
cién, prevencién y actuacion
ante la violencia de género.

EV. EV.
INT. FINAL

Difusién de las medidas
de actuacidn a las que
se pueden acoger las
empleadas victimas de
violencia de género.

EV. EV.
INT. FINAL

Elaboracién y divulgaciéon
de materiales de sensibi-
lizacién y concienciacion
de éste drea a la plantilla.

EV. EV.
INT. FINAL
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FECHA DE PUESTA EN MARCHA

AMBITO DE
ACTUACION OBJETIVO ACCIONES /| MEDIDAS 2023 2024 2025 2026
1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12
PREVENCION Ofrecer a la plantilla Revisién y adaptacién
. EV. EV.
DEL ACOSO un ambiente laboral del actual protocolo para INT FINAL
SEXUAL Y POR seguro y libre de la prevencién y actua- X '
RAZON DE SEXO acoso sexual y acoso cién ante el acoso sexual
por razén de sexo, asi y por razoén de sexo.
como tranquilidad y Decl énd . By -
confianza en cuanto a cclaracion de pr{nm(—l 1 : :
denuncias de este tipo. pios y/o compromiso dela X INT. FINAL
empresa con la erradica-
cién de la violencia sexista.
Implantar una nueva meto- EV. EV.
dologia de denuncias ante X INT. FINAL
situaciones de acoso sexual
y/o acoso por razoén de sexo.
FECHA DE PUESTA EN MARCHA
AMBITO DE
ACTUACION OBJETIVO ACCIONES / MEDIDAS 2023 2024 2025 2026
1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12
INFRA- Aumentar la presencia Ante candidatos/as con
. . L EV. EV.
RREPRESENTA- de mujeres en todos los | igualdad de méritos y capa- INT FINAL
CION FEMENINA niveles de la empresa, cidades en un proceso selec- X )
incrementando asi tivo, se tendrd como prefe-
el equilibrio entre rencia al género femenino.
géneros (eliminar la Colab
segregacién vertical A;uantzjli;ecrﬁgs
o horizontal )
v/ ) Diputaciones y asocia- EV. EV.
ciones para incrementar la X X INT. X FINAL

insercidn de la mujer en la
empresa por medio de conve-
nios, practicas, programas
de insercién laboral.
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FECHA DE PUESTA EN MARCHA

AMBITO DE
ACTUACION OBJETIVO ACCIONES / MEDIDAS 2023 2024 2025 2026
1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12 1-6 6-12
CONCILIACION Flexibilizacion de Llevar a cabo una encuesta
X X EV. EV.
DE LA VIDA la jornadalaboral general a toda la plantilla INT FINAL
PERSONAL, para permitir a los/ para conocer cuales son las X '
FAMILIARY as empleados/as faci- principales dificultades que
LABORAL litar la conciliacién impiden esta conciliacién.
familiar y personal, . .
promoviendo a su vez, Fleﬁlblhd;ld horal(*lla I?\I\; FIEI\YAL
la corresponsabilidad enhoras de entrada, X :
salida y descansos.
Reduccién de jornada por
Zu?;dgdehuokgpenor EV. EV.
e 12 afios o con discapa- INT. FINAL
cidad, asi como por cuidado X
a familiares de hasta
segundo grado de consan-
guinidad o afinidad.
Jornada continua durante EV. EV.
los meses de verano. X INT. FINAL
D.13p0n11b111cLac} de SO%I— BV BV
cgmﬁeena ajo en situa- INT. FINAL
ciones concretas para X
facilitar la conciliacién
laboral y familiar.
Acomodar las vaca- EV. EV.
ciones laborales a las X INT. FINAL
vacaciones escolares.
Realizacién de reuniones EV. EV.
por videoconferencia. x INT. FINAL
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10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION.

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de Igualdad,
debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de
octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en los apar-
tados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su insufi-
ciencia como resultado de la actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisiéon o modificacion del estatus juridico de la empresa.
d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancialla plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de

condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base para
su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por razén de sexo o
cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones serdn acordadas por la Comisién de
Seguimiento, que realizard los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagndstico y de las medidas.
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