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3. Otras disposiciones
CONSEJERIA DE EMPLEO, FORMACION Y TRABAJO AUTONOMO

Resoluciéon de 23 de octubre de 2019, de la Direccion General de Trabajo y
Bienestar Laboral, por la que se ordena la inscripcion, depdésito y publicacion
del Plan de Igualdad de la empresa Megadiver Socioeducativa.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Megadiver Socioeducativa, recibido en
esta Direccion General de Trabajo y Bienestar Laboral en fecha 19 de agosto de 2019,
suscrito por la Comision Permanente de Igualdad y Seguimiento, con fecha 14 de junio
de 2019, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

RESUELVE

Primero. Ordenar el registro, depdsito y publicacién del citado Plan de Igualdad, en el
Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo con notificacién a la Comision
Negociadora.

Segundo. Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Junta de Andalucia.

Sevilla, 23 de octubre de 2019.- La Directora General, Beatriz Barranco Montes.

PLAN DE IGUALDAD EN LA ORGANIZACION
Afo 2019-2022

Realizado por: Luis Javier Megadiver.
Revisado y aprobado por: Comisién Permanente de Igualdad.
Fecha: 14.6.2019.

1. Introduccion.
2. Objetivo del documento.
3. Ambito de aplicacion.
4. Gestién de este documento.
5. Descripcidn de la empresa.
6. Marco legal.
7. Definiciéon de conceptos.
8. Metodologia de elaboracién del Plan.
9. Vigencia del Plan.
10. Creacion de comisién de igualdad.
11. Diagnéstico de situacion.
11.1. Conclusion del diagnéstico de situacion.
12. Programa de actuacion.
12.1. Objetivos generales.
12.2. Objetivos especificos.
Linea de actuacion 1. Liderazgo y Cultura.
Linea de actuacion 2: Seleccion.
Linea de actuacion 3: Prevencién de acoso.
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13. Seguimiento de la actuacion.
13.1. Creacion de la comisién de seguimiento.
13.2. Compromiso de comision de seguimiento.
13.3. Funciones.
13.4. Atribuciones generales de la comisién de seguimiento y evaluacion.
13.5. Atribuciones especificas.
13.6. Funcionamiento de la comision de seguimiento y evaluacion.

1. Introduccion.

El Plan de Igualdad es una clara inversién para garantizar los objetivos integrales de
la entidad, al ser un elemento estratégico que introduce en las empresas y organizaciones
formas innovadoras de gestion y mejora su eficacia organizativa, aportando ademas una
imagen positiva de la entidad.

Se consigue que la politica de igualdad se convierta en uno de los ejes prioritarios
de la cultura empresarial, la cual, incorporada de forma permanente en la gestion del
capital humano de la entidad garantizara, de forma efectiva, que tanto las mujeres
como los hombres cuenten con las mismas oportunidades en el acceso, participacion y
permanencia en todas las practicas de dicha gestion.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, se describe un Plan de Igualdad como un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la organizacién la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

2. Objetivo del documento.

En el articulo 45 de la «Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres» se establece que las empresas/organizaciones estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres.

La Ley obliga a llevar a cabo un Plan de Igualdad en los siguientes tipos de empresa:

- Las de 50 o mas personas en plantilla.

- Las obligadas por convenio colectivo.

- Aquellas en las que la autoridad laboral lo hubiera acordado en un procedimiento
sancionador, donde se especificase la sustitucién de las sanciones accesorias, por
la elaboracién de un Plan de Igualdad.

Megadiver, legalmente esta obligada a establecer un Plan de Igualdad.

El objetivo del presente documento es servir como referencia para la implantacién de

un Plan de Igualdad en la Megadiver.

3. Ambito de aplicacién.
El presente documento es de aplicacion a todos los trabajadores, y socios de la
Empresa Megadiver, independiente de la actividad laboral que desarrolle.

4. Gestién de este documento.

La gestion de este documento y de todos los que de él mismo se deriven, son de
obligado cumplimiento para todo el personal de la Empresa, debiendo velar por todo lo
que en él se establezca, para lo cual se dispondra de copias controladas del mismo.

Los socios dejaran constancia de la aprobacién de este Plan mediante su difusion
para todo el personal por medio de copias controladas.

La redaccion, control y emision del presente Plan de Igualdad, es labor de la gerencia,
asi como de su revision (junto a la Comisidon Permanente), difusion y archivo. Se dejara
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constancia de la aprobacién de este documento mediante su firma en el indice de
revisiones del mismo.

5. Descripcion de la empresa.

Razoén Social: Megadiver Socioeducativa, S.L.

Direccion: C/ Escritor Miguel Toro, 5, Edif. Europa. Bajo; 18006, Granada.

Telf.: 958 812 442.

E-mail: conchi@megadiver.es.

Megadiver es una empresa que se creo en el 2009, con el fin de mejorar la gestion de
Escuelas Infantiles. La empresa en sus inicios tenia muy pocas trabajadoras, actualmente
tenemos 235 y la mayoria son mujeres, debido a que por costumbre cultural trabajamos en
un entorno en el que la mayoria de educadoras, directoras, cocineras, etc., son mujeres.

Hasta el dia de hoy ha contado con la colaboracién de sus socios que forman un
equipo multidisciplinar, desde la oficina de gestidén central y posterior gestién en las
escuelas directamente con el personal directivo de las mismas.

La Megadiver cuenta con oficina en Granada, donde se encuentra el personal
administrativo y los distintos centros docentes donde se desarrolla la gestion de Centros
Educativos.

6. Marco legal.

La igualdad entre géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del «Tratado de
Amsterdam» de 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objeto transversal que
debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978, proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo. De igual modo, el articulo 9.2 consagra
la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la Ley se completd con la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres. Concretamente el articulo 45.1 obliga a las empresas a respetar la igualdad de
trato y oportunidades en el &mbito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores
segun lo que establezca la legislacion laboral.

7. Definiciéon de conceptos.

Como guia de desarrollo del presente Plan de Igualdad, la comision negociadora ha
adoptado las definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

* Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombre

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares, y
el estado civil.

* Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién, en la
promocion profesional, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas la retributivas, en la
promocion y desarrollo profesional, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta.
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No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

» Promocién de la igual en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accidn positivas para favorecer el acceso a las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

* Discriminacion directa o indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en la que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, por razén de su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en la que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular respecto a personas de otro sexo, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y
que los medios que alcanzan dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

* Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un efecto intimidatorio, degradante y ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

El condicionamiento de un derecho, o de una expectativa de derecho, a la aceptacion
de una situacioén constitutiva de acoso sexual, o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion de razén de sexo.

* Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

La igualdad de remuneracion por razén de sexo implica la obligacion de pagar por
la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquier que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial,
sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos en condiciones de aquella.

* Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

» Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las personas
juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

* Derecho de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
toda la plantilla de manera que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.
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8. Metodologia de elaboracion del plan.

El Plan de igualdad responde a las siguientes caracteristicas:

- Colectivo-Integral: debe incidir positivamente no sélo en la situaciéon de las mujeres

sino en toda la plantilla.

- Transversal: implica a todas las areas de gestion de la organizacion.

- Dinamico: se pretende que sea progresivo y esté sometido a posibles cambios

constantes.

- Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se debe conseguir por el

cumplimiento de objetivos sistematicos establecidos.

- Flexible: se ha confeccionado a medida, y en funcidon de las necesidades vy

posibilidades reales de Megadiver.

- Temporal: terminard cuando se haya conseguido la igualdad real entre mujeres y

hombres.

La metodologia de trabajo empleada para la implantacion del presente Plan de
Igualdad en Megadiver, se ha basado en la establecida por el “Manual para elaborar un
Plan de Igualdad en la Empresa. Aspectos basicos”, editado por la Secretaria General de
Politicas de Igualdad del Ministerio de Trabajos y Asuntos Sociales y estable las siguientes
fases de puesta en marcha:

Fases Acciones
Decision

1. Compromiso de la organizacion Comunicacioén

Definicion del equipo de trabajo

2. Comité o Comisiéon Permanente de

lgualdad Creacion del equipo de trabajo

Planificacion

3. Diagnéstico Recogida de informacion

Analisis y presentacion de propuestas

Elaboracion del Plan de Igualdad

Planificacion del Plan (Objetivos, acciones, personas

4. Programacion destinatarias, calendario, recursos necesarios, indicadores y
técnicas de evaluacién, seguimiento...)

Ejecucion de las acciones previstas

5. Implantacion Comunicacién

Seguimiento y control

Andlisis de los resultados obtenidos

Recomendaciones de mejora

Comunicacién, informacion y sensibilizacion a todas

las personas de la empresa sobre el compromiso de la
organizacion con la igualdad y las acciones proyectadas y

6. Evaluacion

Comunicacién realizadas
Medidas Comunicacién, informacién e imagen externa, proyectando el
transversales compromiso adquirido con la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres

Garantizar una formacioén especifica sobre igualdad de
oportunidades y perspectiva de género
Seguimiento Seguimiento de las acciones durante todo el desarrollo del Plan

Formacion

9. Vigencia del Plan.

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser
alcanzados antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar
en menos los plazos expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el
caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas solo sean de aplicacién
mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan corregir, careceria
inicialmente de plazo determinado de vigencia ya que esta esta ligada a la consecucion
de los objetivos propuestos, si bien se entiende que su contenido debera ser renovado
transcurridos cuatro afios desde su aprobacion.
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10. Creacién de comision de igualdad.
Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo del Plan de
Igualdad, se creara una Comisién Permanente de Diversidad e Igualdad constituida por:

CARGO FUNCIONES PERSONAL QUE LA FORMA

APOYA EN EL PROCESO Y ASEGURA
QUE DOTAN LOS RECURSOS ZORAIDA ALMENDROS
NECESARIO PARA LA NEGOCIACION LUIS JAVIER LOPEZ

DEL PLAN DE IGUALDAD

ALTA DIRECCION

CONCHI TORO
LA COMISION DE IGUALDAD E'EET'L?&TSSCDEXQASE,\TEEE IIEgUL:LDAD MERITXELL MARTIN LOPEZ
CELIARIVAS LOPEZ

SE LE COMUNICAN LOS OBJETIVOS
LA PLANTILLA Y LAS ACTUACIONES DEL PLAN DE MARIA ISABEL ORTEGA
IGUALDAD.

Son funciones de esta Comision Permanente de Igualdad:

a) Participacion en el desarrollo de las acciones y colaboracion en la implantacion de
las mismas, en la medida que se requiera.

Velar por que se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres.

Informar al personal sobre el compromiso adoptado para desarrollar el Plan de
Igualdad; sensibilizando a la plantilla sobre la importancia de la igualdad de oportunidades
y la necesidad de que participen activamente.

b) Hacer seguimiento de los avances del Plan de Igualdad a partir de los informes
de seguimiento preparados por la persona responsable de Diversidad e Igualdad de
Megadiver.

c) Proponer posibles ajustes o mejoras al Plan de Igualdad en funcion de los resultados
de las evaluaciones realizadas, nuevas necesidades detectadas y/o dificultades en la
ejecucion de las acciones planteadas.

d) La Comision se reunira con una periodicidad anual o a solicitud de cualquiera de
las partes.

11. Diagnéstico de situacion.

La fase diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa
y cualitativa aportada por la Empresa en materia de:

a) Caracteristicas de la plantilla-equipo de trabajo.

b) Acceso de la plantilla.

c¢) Contratacién y condiciones de trabajo.

d) Promocion.

e) Retribuciones.

f) Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

g) Politica de comunicacion.

h) Sensibilizacién en igualdad.

Megadiver es una empresa que realiza la actividad de Gestiéon de Escuelas
Infantiles.

11.1. Conclusion del diagnéstico de situacion.

Tras un estudio de la situacion de la empresa, y de la plantilla (equipo de trabajo y
socios) sobre relaciones de igualdad entre hombres y mujeres, las principales conclusiones
han sido las siguientes:

- Megadiver es una organizacion que aplica sus principios sociales Estrategias y

Cadigos de buena conducta, dejando de manifiesto su compromiso con la Igualdad
y la No Discriminacién.

- Megadiver cuenta actualmente con 99.14% aproximadamente de mujeres en su

plantilla.
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- Los procesos y los datos de seleccioén, participacion y/o promocién analizados
muestran signos discriminatorios hacia las mujeres.

- Respecto a la retribucién salarial se ha realizado una supervision de los contratos y
todos estan segun convenio y puesto desarrollado

12. Programa de actuacion.

Los objetivos constituyen la herramienta a través de la cual la organizacion establece
las metas a alcanzar establecidos de manera temporal.

12.1. Objetivos generales.

A través del presente Plan de Igualdad se establecen los siguientes objetivos
generales.

1. Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa.

2. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la Empresa., fomentando la corresponsabilidad.

3. Garantizar la igualdad retributiva por el desempefio de trabajo de igual valor y
aportacion, sin que sea admisible la diferenciacion salarial por la condiciéon de género; en
futuras contrataciones.

4. Avanzar en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la
Empresa.

5. Sensibilizacion y prevencion del Acoso.

12.2. Objetivos especificos.

Linea de actuacion 1. Liderazgo y Cultura.

Objetivo 1.1. Fomentar una Cultura de Diversidad e Igualdad en Megadiver.

Acciones:

1.1.1. Crear una Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

1.1.2. Establecer indicadores en los informes de gestiéon que permitan medir los
avances de igualdad en la organizacién. Entre los indicadores establecer relacionados
con la proporcion de hombre y mujeres en los diferentes niveles profesionales; y con la
retribucion por desempefio de los trabajos y diferencia salarial por condicion de género.

1.1.3. Presentar anualmente los avances del Plan de Igualdad a la presidencia y
Comité permanente de Igualdad de la fundacion.

Objetivo 1.2. Fomentar Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y ordenacion
del tiempo de trabajo.

Acciones:

1.2.1. Garantizar y adaptar las medidas de conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral para evitar la discriminacion por razén de sexo.

1.2.2. Usar canales de comunicacion internos para informar a la plantilla de los
permisos y licencias que contempla la legislacién y las posibles mejoras por convenio
colectivo y Plan de igualdad.

Linea de actuacion 2: Seleccion

Objetivo 2.1. Basandonos en principios de igualdad, continuar fomentando la seleccién
no discriminatoria con base en la politica y proceso de participacién en la fundacion, y
procesos futuros de seleccion

Accion:

2.1.1. Plasmar el compromiso de Megadiver con la igualdad y la no discriminacién en
los documentos que integran el proceso de seleccién y participacion.

2.1.2. Desarrollar un procedimiento que marque pautas del proceso de seleccién,
favoreciendo la igualdad de oportunidades. Revision del procedimiento por el comité de
igualdad. Aplicacion del procedimiento en futuros procesos de seleccion

Linea de actuacion 3: Prevencién de acoso.

Objetivo 3.1. Creacioén e Implementaciéon de un protocolo de Prevencion del Acoso
Sexual o por Razén de Sexo.
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Acciones:

3.1.1. Redaccién de un Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual o por Razén de
Sexo, y del Acoso Moral o Mobbing a implementar.

3.1.2. Realizar un Plan de Comunicacion especifico dirigido a toda la plantilla en
relacion con el protocolo de Prevencion del Acoso Sexual o por Razén de Sexo, y del
Acoso Moral o Mobbing.

3.1.3. Garantizar la accesibilidad del protocolo para todo el equipo de trabajo,
mediante:

10. Inclusion del Protocolo como Anexo en el Plan de Igualdad.

3.1.4. Publicitar los canales de denuncia habilitados al efecto.

En el Anexo | se hace presentacion de fichas de objetivos donde se llevara a cabo los
seguimientos oportunos

13. Seguimiento de la actuacion.

El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombre
establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados es independiente a la obligacidn
prevista para la organizacion en el articulo 47 de la mencionada Ley y en el articulo 64
del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad
y la consecucion de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de
igualdad de trato y oportunidades entre hombre y mujeres, entre los que se incluiran
datos de la proporcion de hombre y mujeres en los diferentes niveles profesionales, y en
Su caso, sobre las medidas que se hubiesen adoptado para fomentar la igualdad entre
mujeres y hombres en la Empresa y, de haberse establecido un Plan de Igualdad, sobre
la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de Megadiver
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento posibilitard su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran
parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento y
Evaluacién que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad de Megadiver.

13.1. Creacion de la comisiéon de seguimiento.

La comisién de seguimiento estara constituida por las siguientes personas:

CARGO FUNCIONES PERSONAL QUE LA FORMA
APOYA EN EL PROCESO Y ASEGURA
QUE DOTAN LOS RECURSOS ZORAIDAALMENDROS
NECESARIO PARA LA NEGOCIACION LUIS JAVIER LOPEZ

DEL PLAN DE IGUALDAD

ALTA DIRECCION

CONCHI TORO

PARTICIPAACTIVAMENTE EN LA MERITXELL MARTIN LOPEZ

LA COMISION DE IGUALDAD

o
DEFINICION DEL PLAN DE IGUALDAD CELIA RIVAS LOPEZ =
SE LE COMUNICAN LOS OBJETIVOS g
LA PLANTILLA Y LAS ACTUACIONES DEL PLAN DE MARIA ISABEL ORTEGA -—
IGUALDAD. Pt
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13.2. Compromiso de comision de seguimiento.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Megadiver estara compuesta por
representantes de la direccion de la Empresa (Socios y Trabajadores), y representantes
los trabajadores y/o voluntarios, en numero de 6 miembros en total.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de
los quince dias naturales siguientes a la realizacion del Plan. Cada persona perteneciente
a la Comision podra delegar su representacion y voto.

13.3. Funciones.

La Comisién tendra las siguientes funciones:

a) Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

b) Participacién y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

c¢) Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

d) Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro de Megadiver. con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

e) La Comisién realizara también, funciones asesoras en materia de igualdad.

f) Comunicacion y difusion del plan de igualdad y sus resultados.

13.4. Atribuciones generales de la comisién de seguimiento y evaluacion

- Interpretacion del Plan de Igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervencion de la
Comision, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion competente.

- Los acuerdos que adopte la Comisidon en cuestiones de interés general, se

consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

13.5. Atribuciones especificas.

- Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y/o departamentos
y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos
y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades
segun vayan surgiendo.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
organizacion, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la
plantilla, y por ultimo, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

- Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

- El grado de ejecucién de las medidas.

-Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el anadlisis de los datos de
seguimiento.

- La identificacion de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizaran evaluaciones de seguimiento
anuales desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses después de
la finalizacién de su vigencia.

En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a
resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan
emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

- El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagnésticos.
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- El grado de consecucion de los resultados esperados.

- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

- El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

- El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

- El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la fundacion.

- Los cambios en la cultura de la fundacion: cambio de actitudes del equipo directivo,

de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

- La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y

hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento
y Evaluacién sera necesaria la disposicion, por parte de la fundacién, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacién formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

13.6. Funcionamiento de la comision de seguimiento y evaluacion.

La Comision se reunira como minimo una vez al afio, los restantes con caracter
ordinario, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su
intervencion por la mayoria de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la
misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del
dia.

Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunién.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir
asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes. Los acuerdos de la Comision,
para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria absoluta de cada una de las
dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la ejecucién del Plan,
se informara a la Direccién de la Empresa.
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Linea de Actuacion 1. LIDERAZGO Y CULTURA

OBJETIVO 1.1.

Fomentar una Cultura de Diversidad e Igualdad en Megadiver.

Periodo de consecucion

2 ANOS (2019-2021)

Metas del Objetivo

Etapa

Fecha prevista

Crear una Comision de seguimiento del Plan de Igualdad

2019

Establecer indicadores de control en los informes de
gestion que permitan medir los avances de igualdad en la

organizacion. Entre los indicadores establecer relacionados

con la proporcion de hombre y mujeres en los diferentes

niveles profesionales; y con la retribucion por desempefio de

los trabajos y diferencia salarial por condicion de género.

2019

Presentar anualmente los avances del Plan de Igualdad
a la presidencia y Comité permanente de Igualdad de la
fundacion.

2020

Recursos

RRHH — Comision Igualdad

Responsable Objetivo

Comision Igualdad

Indicadores del objetivo

Punto de control

Valor objetivo

Creacion Comisién de al menos 4 participantes Sl
Num. reuniones de seguimiento 21 anual
Cumplimiento indicadores marcados 2 90%

Responsable de
seguimiento

Comision Igualdad

Periodicidad seguimiento

Anual

SEGUIMIENTO DEL OBJETIVO

Descripcion del seguimiento

Valoracion final lograda:

Objetivo logrado: SI |

| NO

Linea de Actuacion 1. LIDERAZGO Y CULTURA

OBJETIVO 1.2.

Fomentar Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y ordenacion del

tiempo de trabajo

Periodo de consecucion

3 ANOS (2019-2022)

Metas del Objetivo

Etapa

Fecha prevista

Realizar resumen de los derechos, permisos y licencias
que contempla la legislacion y mejoras por convenio o plan
igualdad

2019

Usar canales de comunicacion internos para informar a

la plantilla de los permisos y licencias que contempla la
legislacion y las posibles mejoras por convenio colectivo y
Plan de igualdad.

2019

Garantizar y adaptar las medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral para evitar la discriminacién por
razoén de sexo

2020

Recursos

RRHH — Comision Igualdad

Responsable Objetivo

Comisién Igualdad

Indicadores del objetivo

Punto de control

Valor objetivo

Documento resumen realizado y difundido

SI

Num. trabajadores en uso de medidas conciliacion

> 1 trabajador

Responsable de
seguimiento

Comisién Igualdad

Periodicidad seguimiento

Anual

SEGUIMIENTO DEL OBJETIVO

Descripciéon del seguimiento

Valoracion final lograda:

| Objetivo logrado: Sl |

| NO
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Linea de Actuacion 2. SELECCION

Basandonos en principios de igualdad, continuar fomentando la seleccion no
OBJETIVO 2.1. discriminatoria con base en la politica y proceso de participacion en la fundacion,
y procesos futuros de seleccion

Periodo de consecucién |3 ANOS (2020-2022)

Etapa Fecha prevista
Plasmar el compromiso de Megadiver con la igualdad y la no
discriminacion en los documentos que integran el proceso de 2020

seleccion y participacion

Desarrollar un procedimiento que marque pautas del proceso
Metas del Objetivo de seleccion, favoreciendo la igualdad de oportunidades. 2021
Revision del procedimiento por el comité de igualdad.

Creacion y uso de guiones de entrevista del personal

estandarizados que garantice la objetividad en la seleccion 2022
Aplicagién del procedimiento en futuros procesos de 2022
seleccion

Recursos RRHH — Comision Igualdad

Responsable Objetivo Comision Igualdad

Indicadores del objetivo | Punto de control Valor objetivo
% de mujeres en el equipo de trabajo 2 45%
Protocolo seleccién Sl

Responsable de
seguimiento
Periodicidad seguimiento | Anual

SEGUIMIENTO DEL OBJETIVO

Descripcion del seguimiento

Valoracion final lograda: | Objetivo logrado: S| | | NO

Comision Igualdad

Linea de Actuacion 3. PREVENCION DE ACOSO

OBJETIVO 3.1. g)orlea_\’c:'zgr?(;r:pélz)r(r;entacién de un protocolo de Prevencion del Acoso Sexual o
Periodo de consecucién |2 ANOS (2019-2020)
Etapa Fecha prevista
Redaccion de un Protocolo de Prevencién del Acoso Sexual
o por Razon de Sexo 2019
Realizar un Plan de Comunicacion especifico dirigido a toda
la plantilla en relacion con el protocolo de Prevencion del 2020
Metas del Objetivo Acoso Sexual o por Razén de Sexo
Garantizar la accesibilidad del protocolo para todo el equipo
de trabgjo, mediante: 2020
- Inclusion del Protocolo como Anexo en el Plan de Igualdad
- Inclusion en servidor y carpetas internas
Publicitar los canales de denuncia habilitados al efecto 2020
Recursos RRHH — Comisioén Igualdad
Responsable Objetivo Comisién Igualdad
Punto de control Valor objetivo
Indicadores del objetivo | Documento resumen realizado y difundido Sl
Num. trabajadores en uso de medidas conciliacion = 1 trabajador
Responsable de Comision Igualdad
seguimiento
Periodicidad seguimiento | Anual
SEGUIMIENTO DEL OBJETIVO
Descripcion del seguimiento o
Valoracion final lograda: Objetivo logrado: Sl | | NO P
3
é
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