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1. Datos de la Empresa

El consorcio CENTRO DE VISION POR COMPUTADOR (CVC) con CIF Q-5856375-) ubicado en el
edificio O del Campus de la Universitat Autonoma de Barcelona, Bellaterra, Cerdanyola del Vallés
(08193) se encarga de la investigacion, desarrollo y fomento de la visién por computador.

El CVC se describe entre otras afirmaciones con las siguientes:

El CVC es un centro de investigacién sin finalidades de lucro y estatus legal propio. Se fundd en
1995 por la Generalitat de Catalufia y la Universitat Autonoma de Barcelona (UAB). EI CVC es,
ademas, un centro CERCA.

Nuestra misidn es llevar a cabo investigacidn lider en el campo de la visidon por computador que
tenga el mas alto impacto internacional. También promovemos la transferencia de
conocimiento a la industria y a la sociedad. Finalmente, nos esforzamos para preparar y formar
investigadores al mas alto nivel europeo.

Gracias a nuestras buenas practicas, el CVC se ha posicionado como experto en el campo de
visién por computador y es considerado como un referente en la creacidn de conocimiento para
la sociedad.

2. Introduccion

Para el CVC, laigualdad de género forma parte de nuestros valores y cultura corporativa. Nuestra
visién es que en el CVC todas las personas tienen que ser tratadas con igualdad, dignidad y
respeto y nuestro objetivo es promoverlo, entenderlo y ponerlo en practica en todo lo que
hacemos.

El CVC, como estrategia de grupo, impulsa llevar a cabo politicas de no tolerancia de situaciones
de discriminacion en los procesos de reclutamiento, en las promociones, o en las formaciones y
no rechazar a las personas por razones de género, etnia, religion, edad, orientacién sexual,
estado civil o nacionalidad. Aunque la igualdad ya forma parte de nuestra cultura corporativa,
sabemos que mantener la igualdad es una actividad continua y siempre es posible mejorar en
algun aspecto.

El objetivo fundamental de este Plan de Igualdad se centra a garantizar la plena igualdad de
oportunidades y de género dentro del CVC. Se impulsa el hecho que este objetivo se amplie a
la no discriminacién por razén de sexo, edad, etnia, o condicién social. Ademas, el plan
persigue la consecucion de un entorno de trabajo productivo, y motivador, por lo cual la
conciliacion de la vida profesional, personal y familiar de las personas que trabajan al CVC
seguira siendo un elemento de peso, introduciendo aiio tras aiio medidas adaptadas a las
necesidades de la mayoria.

Pagina | 3



En este Plan de Igualdad se tienen en cuenta y se adaptan las recomendaciones y pautas que la
comisién europea marca a su guia “Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans”, de los
cuales se hace mencidn en el punto 5 de este documento.

3. Marco Legal

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

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en varios
textos internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo
general, los objetivos especificos y las actuaciones previstas en el Plan de Igualdad.

A nivel internacional:

o Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

o Declaracién Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General
de Naciones Unidas el 10 de diciembre de a 1948.

o Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacién
(ocupacién) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares
de 1981; Convenio sobre la proteccidn de la maternidad del afio 2000.

o La Convencidn de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia el 1983.

o Resolucién de la Comisidon de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.

A nivel europeo:

o Tratado de Roma (1957.03.25) por el cual se constituye la Comunidad Econdmica
Europea. El Art. 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacion por razén de
sexo. El Art. 114 (antiguo 119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres como derecho a la igualdad de retribucién por un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor. Con amparo en el antiguo articulo 111, se ha desarrollado el patrimonio

comunitario sobre la igualdad de sexos de gran amplitud e importancia, a la adecuada
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transposicidn se dirige, en buena medida, la Ley espafiola Orgéanica 3/2007, del 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Tratado de la Unidn Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 prevé que el principio
de igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accién
positiva.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacidn de las desigualdades entre unas y otras son un
objetivo que se tiene que integrar en todas las politicas y acciones de la Unidn y de los
paises miembros.

En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas
en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
cuanto al acceso a la ocupacién, a la formacién y a la promocidn profesional, y a las
condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y
suministros.

Recomendacidn de la Comisidn, 27-XI-91 relativa a la proteccion de la dignidad de las
mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el acoso
sexual.

Recomendacidn del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacidn
no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15.b del estatuto del Consejo de Europa,
aprobado a 21 de febrero de 1990.

Programas de acciéon comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Informe de la Comision al Consejo, en el Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y
Social Europeo y al Comité de las Regiones, del 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad
entre mujeres y hombres.

Recomendaciones del Consejo de Europa de Lisboa, 2006.

Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de ocupacion.
Recomendacidn del Comité de Ministros sobre la proteccion de las mujeres contra la
violencia.

Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
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o Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

o Resolucién del Parlamento Europeo, del 17 de junio de 2010, sobre la dimensidn de
género de la recesion econdmica y la crisis financiera.

o Resolucién del Parlamento Europeo, del 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la
mujer en una sociedad que envejece.

o Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente
a la violencia contra las mujeres.

o Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (European Comission).

A nivel nacional

o Constitucion Espafola, el articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo, nacimiento, raza, religion, opinién o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social y el articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las personas y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

o Real decreto legislativo 2/2015 del 23 de octubre, por el cual se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

o Ley 39/1999, del 5 de noviembre para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

o Real Decreto 1251/2001, por el cual se desarrolla parte de la ley de conciliacion de la
vida familiar y laboral.

o Ley Organica 1/2004, del 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la
violencia de género.

o Ley39/2006, del 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a
las personas en situacion de dependencia.

o Planes estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracion del Plan
Estratégico de lIgualdad de Oportunidades 2018-2021, que se estd negociando la
inclusién de medidas contra la brecha salarial, obligatoriedad de registro de planes de
igualdad, entre otros.

o Ley Orgénica 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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Ley 9/2017, del 8 de noviembre, de Contratos de Sector Publico, por la cual se traspone
al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y de Consejo
2014/23/UE y 2014/24/0, del 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor 2018.03.09.

Real decreto ley 6/2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la ocupacién y la
ocupacion.

Ley 11/2018, del 28 de diciembre, por la cual se modifica el Codigo de Comercio, el texto
refundido de la ley de sociedades de capital aprobado por el Real decreto legislativo
1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de auditoria de cuentas, en materia
de informacidn no financiera y diversidad.

Real decreto ley de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y

oportunidades en la ocupacion.

A nivel autonémico

O

O

Ley 17/2015, del 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ley 5/2008, del 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista.

4. Principios Basicos del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad del CVC se regira por los siguientes principios rectores que determinardn

la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en la actividad empresarial,

convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley Organica para la Igualdad efectiva

entre mujeres y hombres:

e  Principio de Igualdad

Todos las trabajadoras y trabajadores del CVC son iguales, sin que pueda existir

discriminacién directa o indirecta por razén de nacimiento, raza, etnia, origen nacional,

sexo, religion, opinidn, orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicidon o circunstancia

personal o social.
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e Principio de Igualdad de trato entre hombres y mujeres (Art. 3):

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

e lgualdad de trato y oportunidades en el acceso a la ocupacion, en la formacién y
en la promocion profesionales y en las condiciones de trabajo (Art. 5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el dmbito de la ocupacion privada y en el de la ocupacion publica, se tiene que garantizar,
en los términos que prevé la normativa aplicable, en el acceso a la ocupacién, incluso al
trabajador por cuenta propia, a la formacion profesional, en la promocién profesional, en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
los integrantes ejerzan una profesidon concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

No constituye discriminacién en el acceso a la ocupacidn, incluyendo la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, a causa de la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto
en que se lleven a cabo, esta caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinando siempre que el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

e Principio de no discriminacion directa por razén de sexo (Art. 6):

La discriminacién directa por razén de sexo se define como la situaciéon en que se encuentra
una persona que sea o haya sido tratada o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de
manera menos favorable que otra persona en situacion comparable.

e Principio de no discriminacion indirecta por razén de sexo (Art. 6):

La discriminacion indirecta por razén de sexo se define como la situacidon en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutra pone a personas de un sexo en
desventaja particular respecto a personas del otro, salvo que la disposicién, criterio o
practica se pueda justificar objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los
medios para lograr esta finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se
considera discriminatoria cualquier orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razén de sexo.

e Prevencidn y actuacion en casos de acoso sexual (Art. 7):

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidador, degradante u ofensivo.

e Prevencion y actuacion en acoso por razon de sexo (Art. 7):
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Se considera acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidador, degradante u ofensivo. Se considerardn en todo caso
discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también acto de discriminacién por
razén de sexo.

e Principio de no discriminacion por embarazo o maternidad (Art. 8):

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

e Principio de indemnidad ante represalias (Art. 9):

Supone la prohibicidn (al considerarse discriminacidn por razén de sexo) de cualquier trato
adverso o efecto negativo contra una persona como consecuencia de la presentacién por
parte suya de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

o Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (Art. 44):

Los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras de forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

5. Compromiso de la Direccidn

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea es
una obligacidn si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de
mejora del clima laboral, de la optimizacidn de las capacidades y potencialidades de toda la
plantilla y, con esto, de la mejora de la calidad de vida y el aumento de la productividad, y no un
mero documento realizado por imposicion legal.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un diagnéstico exhaustivo de la situacién y
posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa, para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas para su
eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad
de trato), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
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acceso a la empresa, la contratacidn y las condiciones de trabajo, la promocion, la formacién, la

retribucidn, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

Dentro de las politicas del departamento de Recursos Humanos estdn:

v Impulsar el desarrollo de liderazgo femenino.

v Implantar medidas de conciliacién por todo el centro.

v" Fomentar la Igualdad de oportunidades dentro del centro.
v

Mejorar la comunicacion dentro del centro.

La igualdad y diversidad son una parte esencial de la cultura de nuestra compaiia. Las personas

que trabajan en nuestra organizacidn serdn siempre tratadas con equidad, dignidad, y respeto.

Todos formamos un equipo donde las fortalezas de los unos y los otros potencian y mejoran la

productividad del grupo.

El siguiente Plan de lgualdad vela por el cumplimiento legal a nivel europeo. Una GEP (Gender

Equality Plan) Horizon Europe tiene que cumplir con cuatro requisitos obligatorios relacionados

con el proceso que la Direccién ampara:

Ser un documento publico: La Direcciéon del CVC se compromete a publicarlo en su
pagina web mostrando los objetivos y las medidas derivadas.

Recursos dedicados: La Direccidn proporcionara los recursos tanto materiales como
humanos necesarios para poder implantar las medidas positivas.

Tratamiento de datos: Los datos se trataran de manera confidencial y desglosadas por
sexo/género sobre el personal. La informacion sera actualizada periédicamente.
Capacitacién: La GEP tiene que incluir medidas positivas relacionadas con la

sensibilizacion y formacién en materia de igualdad.

Ademas de estos cuatro requisitos legales, existen cinco areas recomendadas relacionadas con

el contenido que también quedan especificadas a las medidas positivas del Plan de Igualdad y

de las cuales las comisiones velaran para su cumplimiento:

1
2
3.
4
5

Conciliacion de la vida laboral y personal y cultura organizativa.

Equilibrio de género en el liderazgo y la toma de decisiones.

Igualdad de género en la contratacidn y la promocidn profesional.

Integracidn de la dimensién de género a los contenidos de investigacion y docencia.

Medidas contra la violencia de género y el acoso sexual.

Pagina | 10



6. La Comision negociadora y la Comision de Igualdad

El Plan de Igualdad esta subscrito tanto por la empresa como por los representantes legales de
las trabajadoras y los trabajadores a través de la Comisién Negociadora de la empresa.

Esta Comision ha conocido y analizado, de forma conjunta, el diagndstico de género realizado y
ha aprobado mediante negociacién el presente plano.

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto exprés entre las
partes, sustituyendo al contenido aqui previsto. Todo esto sin prejuicio que, a peticidn de una
de las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios
para la posible sustitucidn de una de las medidas originales de este Plan de Igualdad por otra
futura incorporada por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado de la
negociacidn colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el
presente Plan de Igualdad.

Todos los documentos generados por la Comisién Negociadora quedardn anexados al presente
Plan de Igualdad.

La Comision Negociadora ha sido constituida en fecha 8 de noviembre de 2021.

La Comisién Negociadora es un érgano paritario, esta compuesto por representantes de los

trabajadores/as y representantes de la empresa, y son las siguientes personas:

Personas Area/Nivel

Marta Vallejo Tey Gerente

Pedro Luis Gaona Lucas Jefe del Area de Administracién y Finanzas

Eva Caballero Caballero Responsable de la Unidad de Gestién de Persones
Claire Pérez-Mangado Lambién Gestora de la Oficina de Projectes (RLT)

Ana Maria Garcia Castillo Responsable de la Unidad de Contabilidad (RLT)
Jacobus (Coen) Antens Jefe de la Unidad de Innovacién Tecnoldgica (RLT)

La Comision de lgualdad, formada una parte empresa y una parte social se encargara de velar
por la correcta implantacidn de las medidas positivas reflejadas en el Plan de Igualdad. Aqui se
observan las personas integrantes de la Comisién de Igualdad.
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Personas Area/Nivel

Marta Vallejo Tey Gerente

Eva Caballero Caballero Responsable de la Unidad de Gestién de Persones
lAura Hernandez Sabaté Investigadora PhD. y jefe de proyectos

Claire Pérez-Mangado Lambidn Gestora de la Oficina de Proyectos (RLT)

Fatima Itzel Lépez Fernandez Uefe de la Oficina de Transferencia Tecnoldgica (KTT)
Oriol Ramos Terrades Investigador PhD. y jefe de proyectos

Sara Lumbreras Navarro Investigadora

Jacobus (Coen) Antens lefe de la Unidad de Innovacién Tecnoldgica (RLT)

Para el CVC es importante continuar siendo un referente y nos gusta que la sociedad se beneficie
de lo que hemos y seguimos aprendiendo en este ambito y por eso compartimos buenas
practicas con todos los grupos de interés; clientes, proveedores, empleados/as y la sociedad en
general.

Muestra de nuestro interés continuo es mejorar nuestra organizacién para que siga siendo un
referente, por lo cual se ha formado una Comisiéon de Igualdad permanente que dinamiza y
propone mejoras continuas en estas areas. La Comision de Igualdad esta constituida para velar
por el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y no discriminacidon de mujeres
y hombres en el CVC vy, especialmente, para la implementacién del Plan de Igualdad de
Oportunidades de mujeres y hombres.

La comision de igualdad se constituyd en fecha 12 de noviembre de 2021. Y las funciones a
desarrollar son:
v" El seguimiento de las acciones a llevar a cabo y descritas en este Plan de Igualdad.
v Elaborar estudios, informes y/o propuestas para hacer efectivo el principio de igualdad
de oportunidades.
v" Proponer la modificacidn del Pla, si procede, para adaptarlo a nuevas circunstancias de
la empresa.
v" Recoger y canalizar las iniciativas y sugerencias propuestas por la plantilla en relacidn

con la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres

Ambas comisiones se aseguraran de que el plan cuente con los cinco grandes bloques que se
necesiten para desarrollar una GEP, descritos a continuacién:
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1. Fase de auditoria (Audit phase): se tienen que trabajar los datos desglosados por sexo e
identificando las posibles brechas bajo el prisma legal actual.

2. Fase de planificacidn (Planning phase): En la planificacion es importante que se puedan
asignar los recursos y las personas que llevaran a cabo el proceso, garantizando el
cumplimiento de las medidas.

3. Fase de implementacion (Implementation phase): Creacion especifica de un grupo de
trabajo capacitado para apoyar la GEP en todo su proceso.

4. Fase de seguimiento (Monitoring phase): Evaluacion periddica de los adelantos del plan.

5. Fase de evaluacidn (Evaluation phase): Evaluar la eficacia de las medidas implantadas.

P

Audit or review Planning

| \

Evaluation Implernentation

\ Monitoring /

Figure 1: A typical GEP cycle

7. Ambito personal y territorial

La GEP se refiere a las organizaciones individuales que solicitan su participacién en cualquier
parte de Horizonte Europa si pertenecen a las siguientes categorias de entidades legales
establecidas en los Estados miembros de la UE o paises asociados:

- Organismos publicos, como organismos de financiacidn de la investigacidon, ministerios
nacionales u otras autoridades publicas, incluidas las organizaciones publicas con danimo de
lucro.

- Establecimientos de educacidn superior, publicos y privados.
- Organismos de investigacidn, publicos y privados.

El presente Plan se aplicara a todos los trabajadores y trabajadoras de CVC, con independencia
de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto y serd aplicable igualmente en todos los
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centros de trabajo (presentes o futuros) de la empresa, actualmente tiene su sede principal en
Cerdanyola del Valles, Barcelona.

8. Ambito Temporal. Entrada en vigor y periodo de vigencia

El presente Plan de Igualdad del CVC entrara en vigor el 23 de diciembre de 2021 y tendra un
periodo de vigencia de cuatro afios, hasta el 22 de diciembre de 2025.

Transcurrido el periodo de vigencia, las Comisiones procederan a realizar un nuevo diagndstico
de la situacidn existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres y una nueva
negociacidén, manteniéndose vigente el anterior Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el
siguiente y se procederd a su inscripcion al Regcon.

El presente Plan entrard en vigor a partir del dia de su firma, finalizando su vigencia el 22 de
diciembre de 2025. La Comisién de Igualdad realizard reuniones de desarrollo del plan 'y
seguimiento de este, que podra actualizarse en vista de los desarrollos legislativos en la
materia.

9. Comision de seguimiento, evaluacion y revision periddica

Ha quedado constituida la Comisidn de Igualdad de caracter permanente el 12 de noviembre
de 2021.

Este equipo diverso de personas, en cuanto a género, tipo de trabajo, direccidén y ocupacion,
garantizara el éxito de aquellas medidas que decidan poner en marcha.

La comisién de igualdad se reunira semestralmente para el desarrollo de las acciones y
anualmente realizard un seguimiento de la evolucidn anual de las acciones.

10. Medios y recursos para su puesta en marcha

El desarrollo del Plan de Igualdad contara con las instalaciones, equipos, medios y Recursos
Humanos y econdmicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos en el presente
Plano de Igualdad. Asi mismo, se dotara a las personas miembro de la Comisidn de Igualdad de
los recursos necesarios para desarrollar su funcién en el marco del presente plano.
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11. Objetivos Generales del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas, que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Estd disefiado para el conjunto de la plantilla, no exclusivamente para las mujeres.

e Adoptalatransversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Esto implica incorporar la
perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

e Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo vy
cooperacién de las partes (direccién de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

e Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacidn futura por razén de
sexo.

e Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios, en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

e Surge de un compromiso de la empresa, que garantiza los Recursos Humanos vy
materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacién.

El objetivo de este plan es establecer los sistemas, politicas y normas de la organizacién para
qgue estos permitan mantener la igualdad de oportunidades y la conciliacion como principio
transversal del CVC, en todos los niveles de la organizacién y en todas las politicas de la empresa.

En concreto:

e Favorecer una cultura de empresa que permita asentar el principio de igualdad de trato
y oportunidades en toda la empresa
e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a:

v' seleccidn

contrataciéon

promocién

formacidn

conciliacion

v salud laboral

e Medidas preventivas contra el acoso sexual y / o por razon de sexo y la violencia de
género en el centro de trabajo.

e Comunicacién, sensibilizacién y cultura de empresa.

e Aplicar la perspectiva de género en todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

e Asegurar el acceso a la ocupacion en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.
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Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos de la
empresa

Garantizar la no discriminacidn salarial por razén de sexo y el principio de igualdad
retributiva.

Facilitar la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad en
la plantilla.

Asegurar la utilizacidn del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la empresa.

Asegurar condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia de
género.

Garantizar la inclusién de la perspectiva de género en la evaluacidn y prevencion de
riesgos laborales.

12. Diagnostico de Género

El diagndstico de género se ha llevado a cabo de mayo a noviembre de 2021 y recogido en el
documento “Informe Diagndstico”. Los resultados obtenidos son los siguientes:

Se elabora un diagndstico de la situacién de la plantilla en lo referente a los ultimos 12 meses
como instrumento bdsico en la hora de trabajar el Plan.

Datos generales de la plantilla

Cultura de la empresa / RSC

Antigliedad Contratacion
Niveles Jerarquicos Formacion
Contrato y jornada Promocidn
Encuesta de empleados Conciliaciéon

Politica Retributiva

Comunicacion

Prevencién de acoso sexual

Protocolo de acoso

En esta ocasidn, parte del diagndstico se ha incluido en el propio plan y no se presenta como un

documento separado.

ANALISIS CUANTITATIVO:

i.  Caracteristicas de la plantilla:

El Centro de Vision por Computador se encuentra situado en el edificio O del campus de la

Universitat Autonoma de Barcelona, en Bellaterra, Cerdanyola del Valles (08193).
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El CVC es un centro de investigacion sin finalidad de lucro y estatus legal propio. Se fundé en
1995 por la Generalitat de Cataluiia y la Universitat Autonoma de Barcelona (UAB).

La composicidn de la plantilla porcentualmente es la siguiente:

B MUIJER
m HOMBRE

El 17% son mujeres (14) frente del 83% (68) que son hombres. Es decir, que el centro esta
masculinizado en cantidad de hombres respecto a mujeres.

Como dato importante en CVC sefialamos la media de edad de hombres y mujeres:

40,0

39,0 +

38,0 -

37,0 +

36,0 -

35,0 +

34,0 -

33,0 +

32,0 -

DONA HOME
\ m Total 39,1 34,9

Observamos que el CVC es una entidad joven, con experiencia sélida en el sector y con una
estrategia de impulsar el talento de su personal en base al bienestar corporativo y la igualdad
de género y de oportunidades.

En un primer analisis se van a identificar tres indices interesantes, el indice de distribucién que
es el % de un sexo en relacidén con el otro (intergénero), aportando informacidn intersexo, es
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decir ver las diferencias entre los sexos en una categoria (relaciones de género) a través de los
departamentos de la empresa.

Seguidamente el indice de concentracion que es el % en relacién con su grupo sexual, o %
intrasexo (tomando como referencia cada uno de los sexos por separado), aportando
informacidn intrasexo, es decir que se podra observar la distribucion de cada sexo entre las
categorias de una variable.

Finalmente, el indice de feminizacion que es la representacion de las mujeres en relacion con
los hombres en la categoria de una variable.

Estos indices los analizamos en base a las dreas comparables del centro que son: Administracion
(gestion), UST (Unidad de Innovacion Tecnoldgica), SI (Servicios Informaticos),
Investigacion/proyectos. Es decir, que se muestran aquellos departamentos con representacion
tanto masculina como femenina.

El indice de distribucion de la plantilla que se ha identificado por las diferentes areas es el

siguiente:
POR DEPARTAMENTO iNDICE DE DISTRIBUCION
MUJER HOMBRE TOTAL % MUJER %HOMBRE % TOTAL
ADMINISTRACION 8 4 12 67% 33% 100%
usT 1 5 6 17% 83% 100%
Sl 1 2 3 33% 67% 100%
INVESTIGACION/PROYECTOS 2 26 28 7% 93% 100%
TOTAL 12 37 49 24% 76% 100%

La tabla nos muestra, la distribucidn por sexo de la poblacién de la empresa por departamentos.

Se observa que las mujeres se encuentran mayoritariamente en el drea de
administracidon/gestion en relacién a los hombres. Las dreas restantes estan masculinizadas; hay
mas representacion masculina que femenina.
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En lo referente al indice de concentracion de la plantilla que se ha identificado el % en relaciéon
con su grupo sexual en base a las diferentes areas de la plantilla, con el objetivo de observar la
distribucién de cada sexo entre las mismas.

La mayor parte de mujeres se encuentran concentradas dentro del area de
administracidon/gestion seguidamente del drea de investigacidon/proyectes.

En cambio, los hombres, se encuentran concentrados principalmente en el area de
investigacion/proyectos seguidamente de la Unidad de Innovacién Tecnoldgica (UST).

En lo referente al indice de feminizacion (que es la representacién de las mujeres en relacion
con los hombres en la categoria de una variable), y en este caso, el CVC, tiene los siguientes

datos:

* (Por cada hombre hay X mujeres, donde el valor de 1 indicaria equidad. Los valores por debajo de 1:
infrarrepresentacion de las mujeres; y los valores por encima de 1: feminizacidn)

Se observa un indice de 0,32 (12 mujeres dividido entre 37 hombres), se debe a que existe una
situacion de infrarrepresentacidon femenina. Encontramos un drea de administracion/gestion
feminizada mientras que el resto estd masculinizada.
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Por lo tanto, las areas solo de hombres o de mujeres se deben de potenciar e impulsar hacia la
equidad y hacia la representacion de la mujer en los departamentos en los cuales solo hay
hombres.

ii. Igualdad de género dentro del centro

En el diagndstico de situacion realizado de mayo a noviembre de 2021, se ha observado que se
ha iniciado la formacién e informacidn a toda la plantilla sobre el Plan de Igualdad vy la
sensibilizacidn y concienciacidn en lgualdad y Acoso Sexual, por razén de género y psicolégico.

También tiene que incorporarse la perspectiva de género en las acciones cotidianas de la
empresa como en los procedimientos de trabajo y en la seguridad y salud de la empresa. Aunque
actualmente no se dispone de una guia como tal de lenguaje inclusivo, queda implicito en el
caracter de CVC que en todo redactado se incluya a todo el personal afectado.

La empresa valorara la conveniencia de asignar a una persona o a la comision las competencias
para supervisar la aplicacién de la perspectiva de género en las comunicaciones a clientes y/o
plantilla o la creacién de un érgano especifico (observatorio de género, por ejemplo) que vele
por el cumplimiento de una comunicacién inclusiva.

iii.  Acceso alaocupacion

Los procesos de contratacidn en el CVC se hacen siguiendo las bases OTM-R (Open Transparent
and Merit-based Recruitment). En su pagina web se dispone de la siguiente informacion sobre
contrataciones teniendo en cuenta la perspectiva de género:

Proceso de Contratacién OTM-R

La contratacion del personal laboral del CVC, como entidad sometida al Derecho Publico, se
tiene que vehicular necesariamente a través de procedimientos de convocatoria publica y de
acuerdo con los siguientes principios:

1. lgualdad, mérito y capacidad: se garantiza que todos los ciudadanos tienen derecho al
acceso a la ocupacion publica de acuerdo con estos principios constitucionales.
Publicidad de las convocatorias y sus bases.

Transparencia
Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los 6rganos de seleccion.

Independencia y discrecién técnica en la actuacion de los érganos de seleccién.

o v kA w N

Adecuacion entre el contenido de los procesos seleccion y las funciones o tareas a

desarrollar.
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7. Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de seleccion.

Se podrd exigir el cumplimiento otros requisitos especificos, que guarden relacion objetiva y
proporcionada con las funciones asumidas y las tareas a ejercer.

Proceso de contratacion

El CVC estd comprometido con el reclutamiento abierto, transparente y basado en el mérito
(OTM-R) para cualquier candidato o candidata potencial, en todos nuestros procesos. El afio
2015 recibimos el sello «<Human Resources Strategy for Researchers» (HRS4R). Mediante un
proceso extenso y continuado, mejoramos las condiciones y oportunidades en el CVC. Con estas
acciones, el CVC se compromete con los principios establecidos en la Carta Europea de
Investigadores, asi como el Cédigo de Conducta para la contratacién de Investigadores.

Los procesos de seleccidn se canalizan a través del Departamento de Gestion de Personas (DGP)
que puede externalizar el proceso.

Fases:

1. Anuncio del puesto

Todos los nuevos puestos tienen que anunciarse a nuestra pagina web, también en el portal
Euraxess y otros portales de difusidn. En general, las ofertas de ocupacidn se publican durante
un periodo minimo de quince dias, salvo que el responsable del proceso de contratacion tenga
otros requisitos.

Todas las solicitudes tienen que hacerse a través del sitio web del CVC. Una vez que se haya
presentado la solicitud, el/la solicitante recibira un correo electrénico que indica un nimero de
referencia y un mensaje que dice que se pondran en contacto con él/ella si su perfil se ajusta al
puesto de trabajo.

2. Fase de seleccion

La persona responsable de la contratacion y el DGP analizan los perfiles de los candidatos y
candidatas en relacién con los requisitos establecidos en la descripcién del lugar y crean una
lista de clasificacion.

Se contactara a los candidatos y las candidatas que hayan sido seleccionados para concertar una
entrevista.

3. Fase de entrevistas

En general, el proceso consiste en dos entrevistas. Una la lleva a cabo el departamento en el
cual tendra su base el puesto de trabajo, y la otra el DGP y/o gerencia, excepto en el caso de
vacantes de becas de doctorado, que siguen un proceso diferente.

Entrevista del grupo de investigacidn: entrevista técnica y prueba técnica (si es necesario)
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Entrevista del DGP: entrevista basada en la actitud y las competencias.
Las entrevistas seran desarrolladas en persona o por medios en linea.

Para lugares estratégicos o becas de doctorado, las entrevistas se organizaran por grupos de
contratacién. La composicidon de estos grupos dependerd de la vacante.

Cuando sea posible, en los grupos de contratacién habra mujeres. Como minimo el 20-25% de
los miembros del grupo de seleccién tienen que ser mujeres.

4. Propuesta de contrato

Una vez que tenemos al candidato o candidata final para el lugar, el DGP y/o gerencia comunica
al candidato o candidata y le informar de las condiciones del puesto.

Una vez que lo DGP y/o Gerencia ha hecho todas las comprobaciones necesarias, se le envia una
propuesta de contrato al candidato o candidata.

Esta propuesta incluye:

- Informacién sobre el puesto ofrecido

- Condiciones (salario bruto anual, jornada laboral, modalidad y duracién del contrato,
vacaciones)

- Beneficios

- Fecha deinicio

Una vez que tenemos el documento firmado, el DGP solicita los documentos necesarios para la
preparacion de un contrato.

Se pueden programar llamadas adicionales entre el DGP y el candidato o candidata para explicar
y dar apoyo en cuestiones fiscales.

Reubicacién: Para cualquier candidato/a que venga a vivir en Catalufia, gestionamos el proceso
para obtener el permiso de trabajo para él/ellay su familia directa (cnyuge e hijos) y apoyamos
a las tareas administrativas para establecerse en Barcelona (proceso de NIE, agencias de
vivienda, lista de colegios, etc.).

5. Solicitudes no aceptadas

Se contactard por teléfono o por correo electrénico a todos los candidatos o candidatas que
participaron en la fase de entrevistas para confirmar el resultado del proceso de seleccion.

Los candidatos pueden ponerse en contacto con el DGP (rrhh@cvc.uab.cat) si durante el proceso
de seleccién quieren preguntar sobre el estado del mismo.
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Diversidad e igualdad de oportunidades laborales

El CVC practica una politica de igualdad de oportunidades y estd comprometido con la diversidad
y la inclusion. Nos complace considerar a todos los candidatos y candidatas calificados/as para
el puesto sin tener en cuenta su raza, color, religion, sexo, orientacién sexual, identidad de
género, origen nacional, edad, discapacidad o sobre cualquier otra base protegida por la ley
estatal o local aplicable.

Grupos de seleccién

En el CVC las mujeres estaran representadas en los grupos de seleccion; la proporcién minima
es del 20-25% de los miembros de cada grupo de seleccién. El objetivo es promover el papel de
las mujeres en la investigacion.

Interrupciones en la carrera

En las tablas de seleccion y contratacidn, los permisos de maternidad tendran una puntuacion
adicional con el fin de igualar las interrupciones en las carreras de las mujeres.

Proteccién de datos

El equipo del DGP la base de datos de solicitantes, asi como todas las solicitudes recibidas a
través de la pagina web del CVC. Toda la informacion se trata con la debida confidencialidad y
Unicamente para el fin mencionado, y se pondra a disposicion de los miembros del comité de
contratacién en la medida en que sea necesaria para la gestion del proceso

iv. Formacién y Promocién

Formacion

El CVC se remite al articulo 15 de su convenio colectivo. Las solicitudes para realizar formaciones
se tratan individualmente con el comité de direccidn. Cualquier persona puede acceder a las
formaciones sin discriminacidn de ningun tipo.

Promocidn

Siempre que sea posible, se prioriza la promocién interna. En el Ultimo semestre de 2021 se han
cubierto dos posiciones del departamento de comunicacidn por esta via. Las dos convocatorias
se han enviado sin discriminacion por el canal interno de comunicacién via Teams y por correo
electrénico.

v. Condiciones de Ocupacion

La mayor parte de las mujeres se encuentran con un tipo de contrato 100 y 189, es decir, con
contratos indefinidos. En el momento de la redaccion de este plan, tan solo cuatro trabajadoras
se sitlan con un contrato 401 de duracion determinada. Los hombres, hasta 41 de ellos tienen
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un contrato 401 de duracion determinada. Los otros se encuentran repartidos en duracion
determinada a tiempo parcial y contratos temporales. 10 hombres se sitlan con contratos

indefinidos.

45
40
35
30
25
20
15
10

5

0

Distribucion de mujeres y hombres por tipo de

contrato

m DONA

m HOME

100

L
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200
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404 420 430 501 502 530

m DONA

4

m HOME

41

vi.  Conciliacion de la vida personal y familiar

El CVC se vincula al articulo 25 de su convenio. Se potencia la individualidad de cada caso,

cualquier persona sin ningun tipo de discriminacion puede realizar una peticidn en materia de

conciliacion que el comité de direccién analiza.

vii. Politica y estructura retributiva

El diagnodstico realizado en materia salarial, segun la informacidn facilitada por la empresa, ha

sido con los datos desagregados por sexo, relativos tanto al salario base, como complementos,

asi como a todos y cada uno de los conceptos salariales restantes y extra salariales,

diferenciando las percepciones salariales de las extra salariales, asi como su naturaleza y origen,

cruzados a su vez por grupos profesionales, lugar, tipo de jornada, tipo de contrato y duracién,

asi como cualquier otro indicador que se considere oportuno para el andlisis retributivo como,

por ejemplo, el departamento.

Se observan las siguientes conclusiones a valorar en las medidas a mejorar en el punto de las

estrategias a llevar a cabo:

o El porcentaje total entre hombres y mujeres en base a las medias de retribuciones
totales anuales es de -7% que corresponde a una discriminacion positiva.
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39.500,0 €
39.000,0 € -

38.500,0 € -

38.000,0 € -
37.500,0 € -

37.000,0 € -

36.500,0 € -
36.000,0 € -

35.500,0 € -

35.000,0 € -

DONA

HOME

o Media de retribuciones totales anuales por departamento

uST -2,9%
S| -69,3%
INVESTIGACION

ADMINISTRACION 17,0%
INVESTIGACION/PROYECTOS 3,7%

GERENCIA

COMUNICACION

TRANSFERENCIA TECNOLOGICA

Estos datos muestran que hay 4 departamentos comparables, pero Unicamente dos de ellos

” "

siendo estos “administracion”, “investigacion/proyectos” tienen una brecha del 17% y 3,7%

respectivamente. Los dos restantes “UST”, “SI” tienen una discriminacién positiva.

A continuacion, se desglosan los datos obviando los salarios puesto que se tratan de datos

sensibles.

DEPARTAMENTOS/AREAS CON DISCRIMINACION POSITIVA:

Al filtrar por puesto de trabajo y tipo de contrato observamos que las areas UST y Sl no son

comparables.

UST Mujer | Hombre | -2,9%
TECNICO UST *€
100 *€
200 *€
TECNICA UST | *€
189 *€
sl *€ *€ -69,3%
TECNICO SI *€
189 *€
502 *€
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100 *€

DEPARTAMENTOS/AREAS CON BRECHA SALARIAL:
ADMINISTRACION:

En esta area se observa Unicamente un puesto de trabajo comparable con una brecha del 18,3%
gue desaparece al filtrar por contratos y grupos profesionales donde no encontramos iguales

condiciones entre ambos sexos.

ADMINISTRACION | Mujer | Hombre | 17,0%
18,3%
100 *€
1 *€
5 *€
189 *€ *€ 37,41%
1 *€
5 *€
401 *€ *€ 10,47%
1 *€
5 *€
INVESTIGACION/PROYECTOS

En esta drea hay una brecha del 3,7%. Al filtrar por puestos de trabajo se observa un Unico
puesto de trabajo, el de “técnico proyecto” con una brecha minima (1,7%). Para las personas
trabajadoras en este puesto de trabajo con contrato 401 y en el grupo profesional 1, la brecha
desciende hasta el 0,76% llegando a ser practicamente inexistente. En cambio, para el grupo
profesional 5 la brecha es del 4,64%. En ambos casos, el salario base es el mismo, pero se

explican las diferencias a causa de los complementos por antigliedad y voluntarios.
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INVESTIGACION/PROYECTOS | MUJER |HOMBRE |3,7%
JEFE DE PROYECTO *€
TECNICO/A PROYECTO *€ *€ 1,7%
401 € € 5,7%
€ € 0,76%
*€
*€
*€ € 4,64%
10 €
501 €
viii. Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo

La empresa cuenta con un Protocolo Especifico para casos de acoso sexual y acoso por razon de

Sexo.

ANALISIS CUALITATIVO:

Durante el mes de noviembre de 2021 se ha realizado a toda la plantilla del CVC una encuesta

en materia de igualdad. Esta encuesta es totalmente confidencial y andnima y consta de 7

preguntas con un tiempo de respuesta inferior a 5 minutos.

1. ¢Consideras que al CVC se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres?

40
35
30
25
20
15

10

W Si/YES
ENO
= NO HO SE /| DON'T KNOW

37
1
5

Un total de 37 personas creen que se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres al CVC, 1 piensa que no y 5 no lo saben.
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2. ¢Tienen las mujeres y los hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de

3

W Si/YES 6
ENO 0
= NO HO SE /1 DON'T KNOW

seleccion de personal en el CVC?

40
35
30
25
20
15

10

Un total de 36 personas creen que mujeres y hombres tienen las mismas posibilidades de acceso
en el proceso de seleccién al CVC, y 7 no lo saben.

3. éPromocionan a las trabajadoras y trabajadores por igual en el CVC?

W Si/YES 29

mNO 3
® NO HO SE / I DON'T KNOW 11

35

30

25

20

15

10

6]

Un total de 36 personas creen que mujeres y hombres promocionan por igual, 3 personas
piensan que noy 11 no lo saben.

4. ¢Se conocen las medidas de conciliacion disponibles en el CVC?
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18
16
14
12
10

A O o

N

W Si/YES 14

mNO 17
m NO HO SE /1 DON'T KNOW 12

Un total de 14 personas conocen las medidas de conciliacién del CVC, 17 personas piensan que
noy 12 no lo saben.

5. éSabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual, laboral o cualquier
otro tipo de discriminacidn en el puesto de trabajo?

30
25
20
15
10
5 -
0
W Si/YES 25
mNO 13
m NO HO SE /1 DON'T KNOW 5

Un total de 25 personas sabrian qué hacer en caso de sufrir acoso sexual, 13 personas piensan
gue noy 5 no lo saben.

6. éConsideras que es necesario un Plan de lIgualdad en el CVC?
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30

25

20

15

10

W Si/YES
ENO 3
m NO HO SE /1 DON'T KNOW 13

Un total de 27 personas creen es necesario un Plan de Igualdad en el CVC, 3 personas piensan
que noy 13 no lo saben.

7. éCobra menos que su compafiero/a de la misma categoria, a pesar que realiza las mismas
funciones?

30
25
20
15
10
5
0 ]
W Si/YES 1
mNO 14
m NO HO SE /| DON'T KNOW 28

Solo 1 persona cree que cobra menos que su compafiero/a en la misma posicion realizando las
mismas funciones, 14 personas piensan que no y 28 no lo saben.
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13. Estrategias de actuacion: Medidas Positivas

Se enumeran los ejes de las estrategias de acciones en el Plan de Igualdad de CVC

RNV A WD

Comunicacion, imagen y lenguaje. Cultura y Politicas de Igualdad de Oportunidades
Seleccion y Contratacion

Impacto en la Sociedad y RSC

Representatividad de género

Procesos de Gestion de Recursos Humanos: Formacion

Procesos de Gestion de Recursos Humanos: Promocidn y desarrollo profesional
Politica retributiva

Conciliacion de la vida laboral y familiar:

Prevencién del acoso y la discriminacion

10 Salud Laboral con Perspectiva de género:

A continuacidn, se describen las acciones incluidas en el Plan de Igualdad:

Descripcion

A fin de optimizar la gestion de los Recursos Humanos a través de la
integracion y promocion de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres,

Cuestionario cualitativo a toda la plantilla de la empresa donde las
opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracién del
diagnéstico cualitativo y verificacion del Plan de Igualdad. Por tratarse
de un cuestionario de opiniones, le agradeceriamos que contestara a
cada una de las cuestiones planteadas con la mayor sinceridad. Le
agradecemos su colaboracién y le garantizamos el anonimato vy la
confidencialidad de todas sus respuestas

Publico

Toda la Plantilla

Responsable

Departamento de Recursos Humanos y Comité de Igualdad del CVC

Acciones Enviar el cuestionario cualitativo a través de la plataforma web de
concretas GESEME
Indicadores

Informe de resultados e index de participacion

Fecha propuesta

Noviembre 2021
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1. Comunicacién, imagen y lenguaje. Cultura y Politicas de Igualdad de Oportunidades
Con los objetivos de:

e Velar por la neutralidad en la imagen que proyecta la organizacién, tanto a nivel interno
como externo, y la neutralidad del lenguaje en la comunicacidn escrita y verbal,

e Mantener el principio de igualdad de oportunidades de manera transversal en la cultura
de la empresa.

Se proponen las siguientes acciones:

L Dar a conocer a la plantilla la existencia del Plan de Igualdad y las
Descripcion .
acciones que la componen

Publico Toda la Plantilla

Departamento de Recursos Humanos y departamento de

Responsable .
comunicacion

Recursos Humanos redactard un documento informativo con la
explicacion sobre el Plan de Igualdad de la empresa y la Politica de
lgualdad, asi como la informacién sobre la composicidn,
responsabilidades y medios de comunicacion y el Comité de Igualdad
de .la empresa, en los dos meses siguientes a la firma del plan.

Esta accién tiene que tener un registro que asegure cudntas personas

Acciones

concretas de la plantilla han recibido esta informacidn.
Se realizardn acciones cada afio, durante la vigencia del plan, como
recordatorio de aquellas partes del plan que queramos refrescar.
Informacién a la plantilla de la realizacién de esta accion a través de
un triptico que recoja las acciones a desarrollar en el Plan de Igualdad,
web y cartelera

Indicadores

Elaboracién del documento informativo

Ndmero de impactos realizados/afio

Fecha propuesta Después de la firma del plan
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Descripcion

Comunicar periddicamente a todos los empleados los adelantos
que se produzcan en el Plan de Igualdad y conciliacion de CVC

Publico

Plantilla del CVC

Responsable

Departamento de Recursos Humanos y departamento de
comunicacién

Definicion de la estrategia de comunicacion

Acciones Definicion de los canales de comunicacion mas adecuados
concretas (intranet, pantallas, tablero, correo electrdnico, etc.)

Definicidon de las iniciativas a comunicar
Indicadores

Ndmero de impactos realizados/afio

Fecha propuesta

Anual. Diciembre de cada afo

Descripcion

Definir un cuadro de mando con los indicadores de igualdad,
cuantitativos y cualitativos.

Publico

Gerencia
Comité de Igualdad y Conciliacion

Comité de Empresa

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Definir los indicadores

Acciones Revisarlos anualmente

concretas . . o,
Compartir anualmente con Gerencia, Comité de Igualdad vy
Conciliacion y Comité de Empresa.

Indicadores

Evidencia documental del informe anual y las desviaciones encontradas

Fecha propuesta

Anual. Diciembre de cada afo
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Sensibilizar a toda la plantilla en la importancia de conseguir la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.

Sensibilizar sobre la importancia de cumplir con la politica de

Descripcion
s igualdad de la empresa
Evitar los tratos discriminatorios y las desigualdades por razén de
género.
Publico Toda la plantilla

Responsable

Departamento de Recursos Humanos y departamento de
comunicacion

Los departamentos de Recursos Humanos y comunicacién
consensuaran el procedimiento mas adecuado para la
sensibilizacidn a la plantilla en materia de igualdad de género, las

Acciones personas que forman parte del Comité de Igualdad, la forma de
concretas contacto con ellos, etc.
Sensibilizar sobre la importancia de cumplir con la politica de
igualdad de la empresa
Indicadores

Ndmero de personas formadas/afio

Analisis del cuestionario cualitativo

Fecha propuesta

Durante el primer trimestre del 2022

Difundir entre nuestras contratos y subcontratos una declaracién

Descripcion de principios del CVC sobre igualdad de oportunidades vy
organizacién del trabajo con perspectiva de género.
Publico Proveedores/clientes actuales

Responsable

Departamento de Recursos Humanos y Comunicacion
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Redaccién de la declaracion de principios del CVC.

Acciones

concretas Reunién con departamento de Comunicacion para definir cémo
poner en marcha la iniciativa (Mailing proveedores, etc.)

Indicadores

Numero de proveedores/clientes de la informacién/afio

Fecha propuesta

Durante el primer trimestre del 2022

Descripcion

Elaboracion, comunicacién y difusion del manual / protocolo de
lenguaje inclusivo a todas las personas que trabajan en el CVC

Que todos los documentos de gestidn y comunicacion
empresarial, tanto interior como exterior, tengan una perspectiva
de lenguaje inclusivo

Publico

Plantilla de CVC

Responsable

Departamento de Comunicacion, RRHH y Comité de Igualdad

Elaborar y/o difundir una guia de lenguaje de género: Campafia
de comunicacion especifica sobre la existencia de este
procedimiento

Identificacion de los canales mas adecuados (mail, papel,

Acciones pantallas, tablero)

concretas
Localizacion de este procedimiento en la intranet
Revisar textos, como el convenio colectivo y cualquier otro
documento de forma progresiva aplicando la perspectiva de
lenguaje inclusivo

Indicadores

Forma del recibo del comité de empresa

Fecha propuesta

Segundo trimestre del 2022
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2. Seleccidn y contratacion

Objetivos generales:

e Asegurar el acceso al centro de trabajo en igualdad de condiciones entre hombres y
mujeres, asegurando que en todos los ambitos del centro haya una presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

e Asegurar el lenguaje inclusivo en las ofertas de ocupacion del centro.

Descripcion

Facilitar a los nuevos empleados y empleadas la informacién

relativa a la igualdad y la conciliacién puesto que los primeros
momentos en CVC son claves para incorporar nuestra cultura e
identidad en materia de igualdad y conciliaciéon a su forma de
hacer

Publico

Nuevas incorporaciones

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Se incorporard el Plan de Igualdad en el Welcome Pack, que

incluira:
Acciones - Compromiso de la direccién
concretas

- Plano de igualdad

- Equipo de Igualdad y Conciliacion
Indicadores

NuUmero de personas incorporadas en el CVC / afio

Fecha propuesta

Primer trimestre del 2022

Descripcion

Llevar a cabo procesos de seleccidn igualitarios en cuanto al sexo,
tanto como sea posible.

Fomentar el aumento del porcentaje de mujeres en lugares
tradicionalmente ocupados por el sexo masculino

Publico

Responsables de area y RRHH
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Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Se hara llegar material audiovisual de formacién a los jefes de
area e investigadores principales

Acciones

HERER Este material incluird las preguntas a evitar en las entrevistas de
seleccidn, la perspectiva de género a tener en cuenta, etc.

Indicadores

Cantidad de personas receptoras de la informacion

Fecha propuesta

Tercer trimestre del 2022

Descripcion

Se formara una persona trabajadora del CVC como Agente de
Igualdad

Publico

Plantilla de CVC

Responsable

Departamento de Recursos Humanos, Direccidn

Formar una persona trabajadora de CVC en materia de Igualdad

Acciones ) .

con el fin de ejercer como Agente de Igualdad dentro de la
concretas L,

Organizacion.
Indicadores

Comprobar que se ha llevado a cabo la formacién

Fecha propuesta

Durante el 2022

Descripcion

Siempre que sea posible, se asegurard una presencia equilibrada
de mujeres y hombres en todos los ambitos del centro

Publico

Personal interno y externo

Responsable

Departamento de Recursos Humanos
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En los procesos de acceso, se promovera la incorporacion del sexo
menos representado

Acciones En lo posible, se intentara que en las fases finales haya presencia
concretas femenina

En los procesos de seleccidn con un gran volumen de personas, se
promovera que haya un 5% mas de mujeres

Indicadores

Cantidad de hombres y mujeres que presentan solicitud y resultado final de la seleccién, por
area de negocio y puesto de trabajo

Cantidad de mujeres y hombres distribuida por areas de negocio a la empresa

Fecha propuesta Para nuevas contrataciones

3. Impacto en la Sociedad y RSC

Con el objetivo de extender a la sociedad y el entorno en el que actia el CVC los valores de
la igualdad se propone la siguiente accién:

En lo posible, se intentard participar en foros, campafias y
L. acciones de voluntariado que tengan como eje a la mujer para
Descripcion . . .
promover la igualdad de oportunidades a todos los niveles en el

CVC (Corporativo y Empleados)

Publico Sociedad, comunidad en la cual trabaja el CVC y Empleados/das

Responsable Departamento de Recursos Humanos y comunicacion

Identificar los foros en que podamos participar como compaiiia

Identificar campafias de sensibilizacion que podemos poner en

Acciones
marcha

concretas
Identificar acciones de voluntariado en las que pueden participar
la plantilla de CVC

Indicadores

Numero de Foros / afio

Ndmero de Campafias / afio
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eNUmero de acciones de voluntariado / afio

Fecha propuesta

Ultimo trimestre de 2022

4. Representatividad de género

Con el objetivo de impulsar politicas y medidas que favorezcan la representacién equilibrada
de hombres y mujeres en todas las dreas y niveles de la compaiiia, se proponen las siguientes

acciones:

Descripcion

Se fomentara la creacion de programas para el desarrollo del
talento en aquellos niveles de la organizacidn en que alguno de
los dos sexos esté infrarrepresentado.

Publico

Areas en que haya infrarrepresentacion de alguno de los dos
Sexos.

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Poner el foco en los departamentos con los niveles en que hay
infrarrepresentacion femenina.

Acciones . .

Identificar personas con potencial de desarrollo para ocupar
concretas

posiciones de mas responsabilidad

Disefio de acciones / programas de desarrollo de talento.
Indicadores

% de hombres vs. % de mujeres en el CVC, consolidado anual

% de hombres vs. % de mujeres en el CVC por departamento anual

Fecha propuesta

A partir del cuarto trimestre de 2022

Descripcion

Cuando el proceso sea llevado a cabo por una consultora externa,
previo al inicio del mismo, la compaiiia tendrd que firmar la
"Declaracion responsable de buenas practicas"”, donde se pide
compromiso formal a no incurrir en ningin tipo de
discriminacidn, ya sea por razdn de etnia, sexo, religién, situacion
familiar u otras formas de discriminacién que pudieran suponer
algln tipo de barrera, a nivel personal o profesional, de las
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personas que participen en los procesos de reclutamiento y
seleccidén por CVC.

Publico Consultorasy ETT
Responsable Departamento de Recursos Humanos
. Enviar la declaracion responsable de buenas practicas al
Acciones
proveedor escogido previo al inicio de cualquier proceso de
concretas )
seleccion
Indicadores

Proveedores de seleccién con la declaracion firmada vs. proveedores de seleccidn sin la
declaracion firmada

Fecha propuesta Ultimo trimestre de 2022

5. Procesos de Gestion de Recursos Humanos: Formacion

Con el objetivo de garantizar que el proceso formativo cumple la igualdad de oportunidades,
se propone la siguiente accion:

Garantizar la prioridad de las personas que hayan hecho uso de

un permiso de maternidad, paternidad o cualquier otro permiso
s de conciliaciéon para acceder a la formacién que se organice
Descripcion i ) ]
después de su reincorporacién en la vida laboral, dentro del

calendario de formacién establecido para la compafiia en el afio

en curso.
Publico Toda la plantilla
Responsable Departamento de Recursos Humanos

Convocar a las personas que no hayan podido asistir a una
Acciones formacidn por estar haciendo uso de un permiso relacionado con
concretas la conciliacidn a la siguiente sesion formativa segun el calendario
de formacion del afio en curso

Indicadores

NUmero de personas / afio que habiendo utilizado un permiso realizan formacion después de
su reincorporacion.
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Fecha propuesta

Tercer trimestre de 2022

Con el objetivo de garantizar un proceso de seleccidn neutro y objetivo, se propone la

siguiente accidn:

Descripcion

Prevenir y eliminar cualquier discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo en el acceso a la formacion.

Sensibilizar la comisién de igualdad en la importancia de conseguir
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Conocer la forma de actuar ante determinados casos como los
relativos a denuncias por desigualdad de género, acoso sexual,
acoso por razén de sexo, discriminacidn directa e indirecta, etc.

Conocer los procedimientos de gestidn de los planes de Igualdad.

Publico

Comité de Igualdad

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

El Comité de Igualdad recibird material formativo especifico sobre

Acciones aspectos de su responsabilidad en la ejecucién, seguimiento y

concretas evaluacidén del Plan de Igualdad, formas de actuar ante casos de
discriminacién directa e indirecta, etc.

Indicadores

Cantidad de miembros del Comité de Igualdad formados

Fecha propuesta

Primer trimestre de 2022
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Prevenir y eliminar cualquier discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo en el acceso a la formacion

Sensibilizar el comité de direccidn en la importancia de conseguir
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Sensibilizar sobre la importancia de cumplir con la politica de
Descripcion

igualdad de la empresa

Conocer por parte del comité de direccidn, laforma de actuar ante
determinados casos como los relativos a denuncias por
desigualdad de género, acoso sexual, acoso por razén de sexo,
discriminacién directa e indirecta, y el procedimiento a seguir para
la evaluacién y seguimiento del Plan de Igualdad.

Publico Comité de Direccion

Responsable Departamento de Recursos Humanos y Comité de Igualdad

El Comité de Direccién recibirda material formativo especifico
Acciones sobre aspectos de su responsabilidad en la ejecucidn, seguimiento
concretas y evaluacidn del Plan de Igualdad, formas de actuar ante casos de
discriminacién directa e indirecta, etc.

Indicadores

Cantidad de miembros del comité de direccién formados

Fecha propuesta Primer trimestre de 2022

6. Procesos de Gestion de Recursos Humanos: Promocion y desarrollo profesional

Con el objetivo de garantizar que el proceso de promocion y desarrollo profesional cumple
la igualdad de oportunidades, se propone la siguiente accion:
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Descripcion

Garantizar que en las promociones de libre designacién solo se

tendran criterios de mérito y capacidad, asegurando que en todos
los procesos se tienen en cuenta los criterios de equilibrio entre
personas de diferente sexo y que los resultados acercan la
situacion previa a la paridad en cada una de las categorias / grupos
profesionales y niveles de responsabilidad

Adoptar las medidas de accién positiva de '"igualdad de
condiciones y competencias", se tenga preferencia en el género
en el ascenso a puestos o grupos profesionales.

Publico

Toda la plantilla

Responsable

Departamento de Recursos Humanos y Comité de Igualdad

RRHH publicard las promociones e informard a todo el personal,
con independencia de su sexo y situacion familiar, asegurando
gue toda persona vinculada a la compaiiia sea conocedora de los
procesos en tiempos y forma.

Acciones

HERER Ante la igualdad curricular, y en tanto sea posible, se promovera
que tenga preferencia en la promocién, el género menos
representado en la categoria / grupo nivel profesional a
promocionar.

Indicadores

Vacantes publicadas

Cantidad de personas que se han presentado a las promociones y las incorporadas,
desagregadas por sexo y categoria

Fecha propuesta

Primer trimestre de 2022

Descripcion

Velar por el desarrollo de carreras profesionales mediante
formacidn, mentoring, etc., para equilibrar la distribuciéon de
hombres y mujeres en todas las posiciones.

-

Publico

Toda la plantilla
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Responsable Departamento de Recursos Humanos y Comité de Igualdad

Identificar perfiles de mujeres que formaran parte de un
programa de mentoring para tener listados de mujeres

Acciones

concretas preparadas para ocupar lugares de responsabilidad
Elaboracién de un programa de mentoring y formacién

Indicadores

Cantidad de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad

Cantidad de mujeres que forman parte del programa

Fecha propuesta Durante 2022

7. Politica retributiva:

Con el objetivo de garantizar el principio de igualdad retributiva e implantar nuevas formas
de compensacion, se propone la siguiente accion:

Garantizar que la empresa sigue manteniendo una politica
L retributiva igualitaria, intentando reducir la brecha salarial
Descripcion . S
encontrada, y asegurar que los criterios retributivos cumplen con

la igualdad de género entre hombres y mujeres

Publico Toda la plantilla

Responsable RRHH y Comité de lgualdad

El Departamento de Recursos Humanos utilizard una herramienta
de autodiagndstico de brecha salarial de género que ayuda a
identificar y, por tanto, corregir desigualdades retributivas por
razon de sexo. A partir de una plantilla de Excel que permite la
entrada de los datos relativos al personal del centro, se puede
. visualizar el impacto de la brecha salarial combinando diferentes
Acciones . s e . .
variables (analisis bivariable): por ejemplo, brecha salarial de

concretas ] , ) .
género segln edad y nimero de hijos/as.

De esta forma de manera continua y periddica se tienen que
observar las posibles discrepancias en la remuneracién de
hombres y mujeres en los diferentes departamentos para valorar
que realmente el trabajo que se realiza exige las mismas

caracteristicas: capacidades, esfuerzo, responsabilidades vy
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condiciones laborales, nos encontrariamos ante una
discriminacion por razén de sexo que el Plan de Igualdad tiene que
corregir o evitar.

Indicadores

indices de la brecha salarial utilizados por el estudio

Fecha propuesta Una vez por semestre, a partir de enero de 2022

Se establecera un sistema de clasificacion profesional basado en
las valoraciones realizadas en las evaluaciones del desempefio

Descripcion

Publico Toda la plantilla

Responsable RRHH y Comité de Igualdad

Para asegurar que la clasificacion profesional recoge el principio
de igualdad de oportunidades, se ha intentado detectar los
posibles sesgos de género en las evaluaciones del desempefio
analizando:

- La evolucidn del personal desagregado por sexo en la evaluacion
del desempefio

- Las evaluaciones del desempefio del personal acogido a medidas
de conciliacion, para verificar que esta siendo evaluado
Acciones exclusivamente por su rendimiento

concretas . o
- Las evaluaciones del desempefio segregadas por hombres vy

mujeres y la verificacion de la posible existencia o inexistencia de
sesgos sistematicos en las mujeres con relacién a las valoraciones
recibidas por los hombres y viceversa

Del analisis se desprende que no hay sesgo de género y por tanto
el sistema de clasificaciéon profesional basado en las evaluaciones
de desempeiio es iddneo para garantizar la oportunidad de
desarrollo y laigualdad en la retribucién de hombres y mujeres en
la compaifiia.

Indicadores

indices de la brecha salarial utilizados por el estudio bajo el sistema de clasificacion
profesional basado en las valoraciones realizadas en las evaluaciones de desempefio

Fecha propuesta Cuarto trimestre de 2022
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8. Conciliacion de la vida laboral y familiar:

Con el objetivo de promover la ordenacién del tiempo de trabajo que permita la conciliacidn
de la vida laboral y familiar, se plantea:

®  Facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla, ayudando a
conseguir un equilibrio adecuado entre las necesidades personales y su desarrollo
profesional dentro de la empresa.

®=  Promover la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida personal, familiar laboral de
manera equitativa entre mujeres y hombres.

= La empresa se compromete a que el ejercicio de estos derechos de conciliacidn no tenga
consecuencias negativas en sus posibilidades de promocidn, retribuciones, acceso a
incentivos y / o beneficios sociales.

Y, por eso se proponen las siguientes acciones:

Descripcion

Crear un plan que recoja los comportamientos que favorezcan la

conciliaciéon, como por ejemplo, enviar correos dentro del horario
laboral; convocar reuniones dentro de una franja determinada
para respetar la flexibilidad horaria, etc. Reflexiona: éa quién
convocas?; écudles son los objetivos de la reunién?; ¢hay que
preparar antes algo? Aprender a priorizar; simplificar, plantear
nuevas formas de hacer las cosas, etc.

Sensibilizar a los trabajadores del CVC sobre los derechos relativos
a la conciliaciéon incluyendo preguntas frecuentes

Publico

Toda la plantilla

Responsable

Departamento de Recursos Humanos y Comité de lgualdad

Acciones Elegir las areas en que se trabajara en el Plan como impacto inicial
concretas para después extrapolar a las otras areas de la empresa
Indicadores

Evidencia documental de la difusion

indice de satisfaccién

Evaluacion Psicosocial

Fecha propuesta

Tercer trimestre de 2022
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Descripcion

Incluir la perspectiva de género en las acciones de conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal del centro de manera equitativa
entre mujeres y hombres.

Promover e impulsar la corresponsabilidad y facilitar la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en el centro.

Promover la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de manera equitativa entre mujeres y
hombres.

Asegurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacién no
tenga consecuencias negativas en sus posibilidades de promocidn,
retribuciones, acceso a incentivos y / o beneficios sociales.

Dar a conocer y garantizar las posibilidades de conciliacion
existentes.

Aumentar la satisfacciéon de la plantilla con las posibilidades de
conciliacion.

Publico

Toda la plantilla

Responsable

Departamento de Recursos Humanos y Comité de Igualdad

El departamento de RRHH recopilara los derechos en materia de
conciliacion recogidos en la legislacion vigente, en el convenio
colectivo de la empresa y todas las acciones que lleve a cabo el
departamento de Recursos Humanos para la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, para redactar un triptico de
informacién.

Acciones

concretas RRHH, conjuntamente con el departamento de comunicacion,
disefiara el procedimiento de difusidn del triptico de la manera
gue se considere mas adecuada.
Realizar acciones informativas y de sensibilizacién dirigidas a los
hombres sobre los permisos relacionados con la conciliacién para
visualizar e incentivar su uso entre la plantilla masculina.

Indicadores

sus derechos

Numero de personas (segregadas por sexos) informadas y nimero de personas que conocen

Detalle cuantitativo del uso de los varios derechos de conciliacidon

Fecha propuesta

Tercer trimestre de 2022
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Conseguir un equilibrio adecuado entre las necesidades
personales y su desarrollo profesional dentro de la empresa.

L. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida
Descripcion N
personal, familiar y laboral.

Fomentar el uso de las medidas de accién positivas de conciliacion

entre los hombres de la plantilla.

Publico Toda la plantilla

Responsable Departamento de Recursos Humanos y Comité de Igualdad

Previa peticion del trabajador o trabajadora, se valorara la
adaptacion de la jornada, sin reducirla, para los que tengan
personas a su cargo (menores y familiares).

Politica de reuniones:

e Las reuniones de trabajo se desarrollaran dentro del horario
laboral. Si no fuera posible en este horario, habra que avisar
con la debida antelacion permitiendo garantizar la
conciliacion de las personas afectadas, independientemente
de la compensacién que les aplique.

e Las convocatorias de reuniones se haran siempre en el
horario de jornada establecida, y convocando con Ia
suficiente antelacién en cuanto que se pueda.

Acciones

concretas En lo posible, se facilitara el tiempo necesario para las
trabajadoras y trabajadores en tratamiento de técnicas de
reproduccidn asistida.

En el caso de aquellos trabajadores o trabajadoras que, por
convenio regulador de divorcio o separacion, tengan asignadas las
fechas de vacaciones para la cura de sus hijos menores de 16, se
dard prioridad a la eleccién de las fechas de goce de estos dias.

Suspension de contrato con reserva de puesto de trabajo: en los
casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en
que el neonato necesite, por alguna condicidn clinica,
hospitalizacidn a continuacion del parto, por un periodo superior
a siete dias, el periodo de suspensidn se ampliard en tantos dias
como el nacido se encuentre hospitalizado.
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En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea necesario
el desplazamiento previo de los progenitores al pais de origen del
adoptado, el periodo de suspension, previsto para cada caso en el
presente apartado, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de
la resolucidn por la cual se constituye la adopcidn.

Indicadores

Establecer registros segregados por sexo de la utilizacion de las diferentes medidas de
conciliacion vigentes a la empresa

Fecha propuesta A partir de enero de 2022

9. Prevencion del acoso y la discriminacion:

Con el objetivo de garantizar un entorno de trabajo seguro, libro de acoso, de discriminacién
y de condiciones contrarias al bienestar de la plantilla, se propone la siguiente accién:

L Apoyo a nivel de conciliacién, flexibilidad horaria, proteccion
Descripcion
datos
Publico Toda la plantilla
Responsable Departamento de Recursos Humanos
Campaiia de comunicacion especifica sobre la existencia de este
procedimiento
Acciones
concretas Localizaciéon del procedimiento a la intranet
Distribucion a los representantes de los trabajadores
Indicadores
Numero de impactos de comunicacion
Firma del recibo del comité de empresa
Fecha propuesta Ultimo trimestre de 2022

10. Salud Laboral con Perspectiva de género:
Objetivos generales:
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e Garantizar la inclusidn de la perspectiva de género en la evaluacién y prevencidn de los

riesgos laborales

Descripcion

Mejorar el conocimiento de la plantilla sobre las medidas
implantadas en Salud Laboral y en prevencion de riesgos laborales
dirigidas especificamente a las mujeres.

Revisar, por parte de Recursos Humanos, los procedimientos y
medidas desde la perspectiva de género.

Publico

Toda la plantilla

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Realizar la evaluacién de riesgos laborales con perspectiva de

género.

Acciones Se recopilaran las medidas implantadas en Salud Laboral y en

HEEEES prevencion de riesgos laborales dirigidas especificamente a las
mujeres, y se redactard material informativo del cual se hara
difusion de la manera mas adecuada.

Indicadores

Numero de personas (segregadas por sexos) informadas / nimero de personas (segregadas
por sexos) en plantilla x 100

NUmero. de personas (segregadas por sexos) que conocen las medidas / Nimero de personas
(segregadas por sexos) de la plantilla x 100

Fecha propuesta

Durante el segundo trimestre de 2022
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CRONOGRAMA

NGm. ACCIO 202 202 2024 202
T1 |T2 |T3 (T4 (T1 |T2 |T3 |T4 |T1 |T2 (T3 |T4 [T1 |T2 |T3 |T4
1 Difusion de la Pla de Igualdad X
) Continuar anualmente comunicando los avances en el X X X X
plano
3 Seguimiento y evaluacion del plan X X X X
Sensibilizar a la plantilla del CVC sobre la Igualdad de
4 . X
Oportunidades
5 Cuestionario de opinidn cualitativa a la plantilla X
6 Elaborar, difundir y aplicar el manual / protocolo de X
lenguaje inclusivo / género
; Incorporar los valores de igualdad en el plan de X
incorporacion de nuevos empleados
8 Formacidn a personas implicadas en la seleccién X
9 Formacidn en materia de igualdad (Curso de agente de
Igualdad)
10 Equilibrar la presencia de hombres y mujeres en todos
los departamentos
11 RSC e Igualdad X
12 Programas de desarrollo de talento X
13 Declaracién responsable de buenas practicas X
Valorar y estudiar el procedimiento de formacion para
14 garantizar la prioridad de acceso en la misma a las X
personas que vuelven de un permiso relacionado con la
conciliacion
15 Formacidn a la Comisién de Igualdad X
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16 Formacidn al Comité de Direccion

17 Eliminacién del “suelo pegajoso” y el “techo de vidrio”
en la promocién profesional

18 Desarrollo de los planes de carrera

e . X

19 Revision de la Brecha Salarial

20 Descripcion y clasificacion de los puestos de trabajo

21 Incrementar la sensibilidad en la compafia sobre el
equilibrio entre vida profesional y personal

22 Informacién y difusidn sobre derechos de conciliacion

23 Conciliacién de la vida familiar, laboral, personal

24 Protocolo de proteccién a las victimas de violencia de
género

25 Areas de Salud Laboral con perspectiva de género
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14. Evaluacion y seguimiento

La entidad utilizara los siguientes indicadores de seguimiento:

1. Comunicacion, imagen
y lenguaje.

Elaboracién del documento informativo
Ndmero de impactos realizados / afio

Numero de personas formadas / afio

2. Acceso a la ocupacion

Comprobar por el comité de seguimiento que se ha modificado
la ficha

NUmero de personas incorporadas al CVC / afio
Comprobar que se ha llevado a cabo la formacion.

Numero de personas que participan en la seleccidn y porcentaje
formado

Comprobar que se ha llevado a cabo el procedimiento

N.2 de hombres y mujeres que presentan solicitud y resultado
final de la seleccidn, por area y puesto de trabajo

Nimero de mujeres y hombres distribuidos por areas en la
empresa.

3. Impacto en la Sociedad
y RSC

Numero de Foros / afio
Numero de Campainias / afio

Numero de acciones de voluntariado / afio

4. Representatividad de
género

% de hombres vs % de mujeres en CVC consolidado anual
% de hombre vs % de mujeres en CVC por departamento anual

Proveedores de seleccion con la declaracion firmada vs
Proveedores de seleccion sin la declaracion firmada
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5. Formacion

Numero de personas / afio que habiendo utilizado un permiso,
realizan formacion en el CVC después de su reincorporacion.

N.2 de hombres y mujeres formados del Comité.
N.2 de miembros del comité de direccién formados

Ndmero de personas / afio formadas

6. Promocion y desarrollo
profesional

Las vacantes publicadas

Numero de personas que se han presentado a las promociones y
las incorporadas desagregadas por sexo y categoria.

Numero de mujeres y hombres en lugares de responsabilidad

Numero de mujeres que forman parte del programa

7. Politica retributiva

indices de la brecha salarial utilizados para el estudio.

Descripcion y clasificacién de los puestos de trabajo

8. Conciliacion de la vida
laboral y familiar

Evidencia documental de la difusion
indice de satisfaccion
Evaluacién Psicosocial

Nimero de personas (segregadas por sexos) informadas v
numero de personas que conocen sus derechos

Detalle cuantitativo del uso de los varios derechos de conciliacion

Establecer registro segregado por sexo de la utilizaciéon de las
diferentes medidas de conciliacidn vigentes en la empresa

9. Prevencion del acoso y
la discriminacion

Numero de impactos de comunicacion

Firma del recibo del comité de empresa

10. Salud Laboral con
Perspectiva de género

N.2 persones (segregadas por sexos) informadas / N2 de personas
(segregadas por sexos) en plantilla x 100

N.2 de personas (segregadas por sexos) que conocen las medidas
/ N2 de personas (segregadas por sexos) de la plantilla x 100

La Comision de lgualdad y conciliacion sera el érgano que velard por el cumplimiento del
presente plan y el seguimiento de los indicadores aqui descritos se realizara anualmente en una
reunion establecida para tal efecto.
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15. Procedimiento de resolucion de discrepancias.

Si existieran discrepancias de la Comision de Igualdad en la aplicacidn, seguimiento, evaluacion

o revisién se intentara resolver internamente, sometiéndolo a votacidon y asumiendo los

compromisos que puedan conseguirse por mayoria simple.

En el supuesto de que persistiera la discrepancia, se sometera al Tribunal de Arbitraje Laboral

de Catalufia.

Firmado en la versidn original en catalan por:

La Comision Negociadora:

Marta Vallejo Tey

43685197D

Eva Caballero Caballero

47173031P

Ana Maria Garcia Castillo

46940025S

Clara Pérez-Mangado Lambion

53290824P

Pedro Luis Gaona Lucas

48346200Q

Jacobus Antens

X3359063M
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