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1. INTRODUCCION:

A lo largo de las Ultimas décadas, el principio de igualdad enfre mujeres vy
hombres ha ido evolucionando y desarrollando un marco normativo con el
objetivo de erradicar la discriminaciéon, directa o indirecta, por razén de sexo.

A nivel internacional, la inclusidn del principio de igualdad de mujeres y
hombres en el ordenamiento juridico internacional estd marcado por la Carta
de las Naciones Unidas del ano 1945 en el cual se prohibe la discriminacion
por razdn de sexo.

En el ano 1967, la Asamblea General de la Naciones Unidas proclama la
Declaracion sobre la eliminacidn de la discriminacion contra la mujer,
precursora de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer (CEDAW) del ano 1979 y que entra en vigor en
forma de tfratado internacional el ano 1981.

Las Naciones Unidas han organizado cuatro conferencias mundiales sobre la
muijer. Es especialmente relevante la IV Conferencia Mundial sobre la Muijer,
celebrada en Beijing el ano 1995. En esta conferencia, se aprobd la
Declaracion de Beijing y su Plataforma de Accion donde se reconoce la
necesidad de incorporar politicas que integren la perspectiva de género vy
que andlicen la estructura de la sociedad vy las relaciones entre mujeres y
hombres.

En relacion al dmbito comunitario, el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres estd presente en diferentes tratados de la Unidn
Europea.

En el ano 1961, el Consejo de Europa adopta la Carta Social Europea, la cual
constifuye un instrumento importante en materia de proteccion de derechos
fundamentales de las mujeres, como el derecho al trabagjo. En ella se
reconocen los derechos de las personas trabajadoras de ambos sexos a una
igual remuneracion y se hace referencia a los trabajadores y las trabajadoras
con responsabilidades familiares. La Carta Social Europea del ano 1996, en
sustitucion de la de 1961, prohibe la discriminacion directa o indirecta, por
razén de sexo y ofrece una proteccion especial en caso de enfermedad y
maternidad.

Asi mismo, la Comunidad Europea incorpora el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a diferentes tfratados, entre los cuales
destaca el Tratado de Amsterdam del afo 1999, que avanza en este principio
sobretodo enrelacion alaigualdad de trato entre trabajadores y trabajadoras
y, el ano 2001, el Tratado de Niza que reconoce la necesidad de emprender
acciones positivas para fomentar la participacion de las mujeres en el
mercado laboral.
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Finalmente, la version consolidada del Tratado de la Unidn Europea, del ano
2012, convierte el principio de igualdad de hombres y mujeres en un valor
comun de la UE que los estados miembros delbben garantizar. En el articulo 3,
se establece que la UE debe de fomentar la igualdad de hombres y mujeres.

La carta de derechos fundamentales de la Unién Europea recoge en un Unico
texto, el conjunto de derechos civiles, politicos, econdmicos y sociales de la
ciudadania de la Unién Europea y de las personas que viven dalli. Este, contiene
un capitulo titulado “lgualdad” que incluye los principios de no discriminacion,
igualdad de mujeres y hombres y diversidad cultural, religiosa y lingUistica.

Por otfra parte, es de relevancia la Directiva 2006/54, relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de mujeres y hombres en materia de trabagjo y
ocupacioén. Esta directiva prohibe las discriminaciones, directas e indirectas,
entre hombres y mujeres con relacion a las condiciones de contratacion,
despido, formacidon y promocion profesional, asi como dfiliacion a las
organizaciones de personas trabajadoras o empresarias.

En el Estado Espanol, la Constitucion Espanola, en su articulo 1.1, establece la
igualdad como valor superior del ordenamiento juridico espanol y en su
articulo 14 proclama el derecho a laigualdad y hace una prohibicion expresa
de la discriminacion por razén de sexo.

Aun habiéndose desarrollado esta obligacién constitucional, asi como las
derivadas del marco normativo comunitario en materia de igualdad, el ano
2007 se aprobd la Ley Orgdnica 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIEDH) y en el ano 2019 el Real Decreto Ley
6/2019, de 1 de marzo, para garantizar la igualdad de frato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
Posteriormente en el ano 2020, se ha aprobado el Real Decreto 901/2020, de13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo que entrd en vigor el 14 de
enero de 2021 y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres que entrard en vigor el 14 de abril de 2021.

La citada Ley (3/2007) establece, en su articulo 5 el principio de igualdad de
trato y oportunidades, entre mujeres y hombres, en relacion al acceso a la
ocupacion, la formacion y la promocion profesional, asi como las condiciones
de frabajo vy la dfiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, tanto en el dmbito privado como en el dmbito publico.

En el articulo 23.6 del Real Decreto se establece que las empresas estdn
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito
laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas

a evitar cualguier tipo de discriminaciéon laboral entre mujeres y hombres.
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2. LEY ORGANICA 3/2007, DEL 22 DE MARZO PARA LA IGUALDAD

EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES (LOIEMH):

2.1. Articulo 45 de la LO 3/2007:

De esta Ley cabe destacar el articulo 45 que concreta las obligaciones de las
empresas en materia de igualdad:

1.

Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y con esta finalidad, deben de
aportar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que han de negociar vy
acordar, con los representantes legales de las personas tfrabajadoras de
la forma que determine la legislacion laboral.

En el caso de las empresas de 50 o mds trabajadores/as, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior se deben dirigir a la
elaboracion y aplicacion de un Plan de Igualdad, con el contenido que
se establece en la Ley, que también serd objeto de negociacion tal y
como determine la legislaciéon laboral.

Sin perjuicio de lo que dispone el apartado anterior, las empresas deben
elaborar y aplicar un Plan de Igualdad cuando asi se establezca
mediante el convenio colectivo que le es de aplicacion en los términos
que dlli se prevén.

Las empresas también deben elaborary desarrollar un Plan de Igualdad,
previa negociacién o consulta con la representacion legales de las
personas frabajadoras, en caso de que exista.

La elaboracion e implantacion de Planes de Igualdad es voluntaria para
el resto de empresas, con consulta previa a la representaciéon legal de
los trabajadores y las tfrabajadoras.

2.2. Articulo 46 de la LO 3/2007:

1. Por otra parte, el articulo 46 de esta Ley, establece el concepto y el

contenido de Planes de Igualdad, definiendo el Plan de Igualdad como
un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion tendientes a conseguir en la empresa la
igualdad de tfrato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacidn por razén de sexo.

Los Planes de Igualdad fijan los objetivos concretos de igualdad que se
deben conseguir, las estrategias y las practicas a seguir para su
consecuciéon, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

(Redaccion modificada por el RDL 6/2019). Los Planes de Igualdad
contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
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remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagnostico
negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendrd al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabagjo, incluida la auditoria salarial entre mujeres
y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

La elaboraciéon del diagndstico se realizard en el seno de la Comisidon
Negociadora del Plan de Igualdad (Comisidon de Igualdad), para la
cual, la Direccién de la Empresa facilitard todos los datos e informacion
necesaria para la elaboracién del mismo en relacién con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del registro regulado
en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los Planes de Igualdad deberdn incluir la totalidad de una empresa, sin
perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas
respecto a determinados centros de trabajo.

4. (Punto incorporado por el RDL 6/2019). Se creard un registro de Planes
de Igualdad de las empresas.

5. (Punto incorporado por el RDL 6/2019). Las empresas estardn obligadas
a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

6. (Punto incorporado por el RDL 6/2019). De forma reglamentaria se
desarrollard: el diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias
salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacién de los Planes de
lgualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en
lo relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones para la
inscripcién y acceso.

2.3. Articulo 47 de la LO 3/2007:

El articulo 47 establece y garantiza la transparencia en la implantacion del
Plan de Igualdad y el acceso, por parte de la representacion legal de las
personas trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores vy
trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los Planes de Igualdad y
la consecucion de los objetivos.
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3. DEFINICIONES:

Con el objetivo de asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad y
la ausencia de discriminacion entre mujeres y hombre, se asume como propias
las definiciones en la Ley Orgdnica 3/2007, del RDL 6/2019 y otfras de cardcter
normativo:

3.1 Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia
de toda discriminacion, directa o indirecta, por razdén de sexo, o cualquier otra
circunstancia personal o social vinculada al sexo, y especialmente en lo
referido a la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civii o familiar y ofros factores que puedan suponer una multiple
discriminacion.

Como ya hemos comentado anteriormente, el principio de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del
empleo privado y en el del empleo publico, tiene que garantizar, en los
términos previstos en la normativa aplicable, el acceso al empleo, (incluso al
trabajo por cuenta propia), a la formacién profesional, a la promocion
profesional, las condiciones de trabagjo, incluidas las retributivas y las de
despido, y la dfiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacidn cuyos miembros ejerzan una
profesidon concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacion
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.

3.2 Discriminacion directa e indirecta:

Se considera discriminacion directa por razdén de sexo la situacidén en que se
encuentra una persona, que sea, haya sido o pudiera ser tfratada, en atencion
a su sexo, de manera menos favorable que ofra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidn en que
una disposicidon, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o prdctica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.
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3.3 Acoso sexual y acoso por razdon de sexo:

Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de esta Ley,
constituye 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
infimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcidén 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
(arficulo 7.2 de la Ley Orgdnica 3/2007).

En este caso, también se considerard discriminaciéon por razdn de sexo:

v' El trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

v' Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacidén por su parte de una
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinado a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

v' El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razdn de sexo, se considerard también acto de discriminacion
por razdon de sexo.

3.4 Discriminacién por embarazo o maternidad:

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

3.5 Indemnidad frente a represalias:

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona Ccomo
consecuencia de la presentacion, por su parte, 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.
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3.6 Acciones positivas:

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso.

También las personas fisicas vy juridicas privadas podrdn adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

(Articulo 11 de la Ley Orgdnica 3/2007)

3.7 Tutela judicial efectiva:

Cualqguier persona podrd recabar de los fribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la
que supuestamente se ha producido la discriminacion.

La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,
determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

La persona acosada serd la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual
y ACOSO por razéon de sexo.

(Articulo 12 de la Ley Orgdnica 3/2007)

3.8 Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

La conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral es un derecho que facilita
la consecucioén de la igualdad de trato de mujeres y hombres. Se pretende
conseguir un nuevo sistema organizativo donde mujeres y hombres puedan
hacer compatibles las diferentes facetas o responsabilidades familiares vy
laborales, evitando toda discriminaciéon basada en su ejercicio.
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4. CONTEXTO Y ANTECEDENTES:

La Direccion de la Empresa, consciente de la necesidad de velar por el
bienestar y la igualdad de trato de las personas integrantes de MONTEPIO,
emitid en fecha 21 de enero de 2021, un comunicado en el que difunde su
compromiso entre las personas trabajadoras de velar por el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de frato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo;
asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en
la Organizacion.

En fecha 11 de marzo de 2021 se constituyd la Comisidn para el Plan de
lgualdad de MONTEPIO, formada por representantes de la Empresa y de las
personas trabajadoras con la finalidad de poner en marcha la creacién de un
nuevo Plan de Igualdad.

Para poder tener una vision clara de la situacion de MONTEPIO, la Direcciéon
de la Empresa, aportd todos los datos sobre la composicidon de la plantilla por
sexos, grupos profesionales, jornada, tipos de contratacion, aspectos relativos
a la formacion o conciliacidon de la vida laboral y familiar, entre oftros.
Paralelamente se elaboraron unos cuestionarios para ser respondidos, uno por
parte de las personas trabajadoras de la Empresa y otro por parte de la
Direccion de la Empresa, con la finalidad de valorar aspectos cualitativos
relacionados con los dmbitos que se trabajan en el diagndstico. La recogida
de datos tanto cuantitativos como cualitativos han sido analizados y
comentados con la Comision de Igualdad, con el objetivo de poder elaborar
el adecuado diagndstico.

Finalmente, una vez aprobado el modelo de diagndstico, llegamos al punto
de inicio bdsico para determinar las dreas de actuaciéon sobre los cuales se
deberd decidir el desarrollo del Plan de Igualdad.

10
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5. AMBITO DE APLICACION:

El presente Plan de Igualdad que se desarrolla a continuacion es de
aplicacion a toda la Empresa MONTEPIO y por tanto engloba a la totalidad de
la plantilla.

lgualmente serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la
Empresa pueda abrir durante la vigencia del presente plan en el dmbito
territorial.

11
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6. VIGENCIA:

El presente Plan de Igualdad, como conjunto de medidas ordenadas vy
orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, tendrd una
vigencia que ird ligada a la consecucion de los objetivos marcados. No
obstante, las partes entienden que el contenido del presente Plan deberd ser
renovado una vez transcurridos cuatro (4) anos desde la fecha de firma.

Dentro de esta vigencia, hay que tener en cuenta que hay objetivos que
podrdn ser alcanzados de manera distinta y progresiva, en funcion de la
prioridad y los plazos expresamente establecidos para cada accion.

Hasta que no se acuerde un nuevo Plan de Igualdad, se mantendrd el
contenido del actual Plan. No obstante, el Segundo Plan se empezard a
negociar necesariamente dentro de los fres meses siguientes a la finalizacion
de la vigencia del presente Plan.

12



2 GMintegra

7. CONTEXTO:

La Empresa MONTEPIO es una entidad de cardcter mutual, sin dnimo de lucro,
fundada el 14 de marzo 1930 que tiene como prestacidn bdsica la asistencia
juridica, la reclamacion de danos y la defensa juridica en caso de accidente
de circulacion. Tiene su sede central a Manresa y dispone de delegaciones en
los municipios de Manresa y Berga.

Desde el Departamento de Recursos Humanos y Direccidon se trabaja en el
desarrollo del personal de manera muy activa. Es fundamental el buen clima
laboral y se intenta potenciar al mdximo el talento de todos/as. Por esta razén,
la Empresa apuesta por una mejora de las condiciones laborales,
potenciando la flexibilidad y la conciliacion de la vida familiar y laboral, en la
medida de lo posible.

13
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8. OBJETIVOS Y VENTAJAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

8.1 Objetivo General:

Con el presente Plan de Igualdad MONTEPIO, pretende conseguir la igualdad
real entre mujeres y hombres dentro de la Empresa sin discriminacion ni fratos
diferentes. En este sentido, éste ha sido siempre un objetivo esencial de la
Empresa, promoviendo un trato justo hacia su personal evitando y rechazando
todo tipo de discriminacion.

8.2 Obijetivos Especificos:

1.

Promover y/o aumentar la presencia de mujeres y hombres en aquellas
dreas y/o departamentos donde tengan una baja representacion,
respectivamente, teniendo en cuenta la oferta y la demanda del
mercado laboral.

Integrar ain mas la perspectiva de género en la gestion de la Empresa,
en las politicas, procedimientos y acciones de las diferentes
dreas/departamentos de MONTEPIO

Garantizar las condiciones laborales igualitarias en funcién del rol
empresarial.

Mejora en la distribucion de retribuciones en funcién del puesto de
trabajo y no por razdén de género.

Facilitar el acceso a: formacion, desarrollo y promocion de las personas
en un marco de igualdad de oportunidades.

Prevenir, evitar y garantizar la atencidén necesaria para combatir los
posibles casos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

Conseguir igualdad de trato y respeto hacia la diversidad y hacia la
diferencia.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que trabajan en MONTEPIO, y fomentar la corresponsabilidad
enfre hombres y mujeres.

14



2 GMintegra

8.3 Ventajas del Plan de Igualdad:

1.

Mejorar los resultados empresariales aportados por la mejora en la
motivacion, el compromiso vy la satisfacciéon de las personas trabajadoras
hacia la Empresa; mejora en la diversidad que actia como fuente de
enriguecimiento; mejora del clima laboral; mejora en el aprovechamiento
del potencial y las capacidades de todo el personal; mejora en el
incremento del orgullo de pertenecer a la Empresa debido a la
Responsabilidad Social que pretende.

Cumplir con la normativa actual vigente:

Ley Organiza 3/2007 DE 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y Hombres

Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de frato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

Contribuir a reforzar una cultura empresarial centrada en la igualdad de
trato entre mujeres y hombres. La politica de RRHH de MONTEPIO, se
caracteriza por cenfrarse en el desarrollo de las personas, con
independencia de su sexo. Por ello, MONTEPIO, pretende ser un referente
de buenas prdcticas y responsabilidad social, consolidando cada vez mds,
una cultura e imagen social responsable.

15
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9. METODOLOGIA

Para poder disenar el plan de trabajo a medida, la Empresa ha realizado
diferentes fases consistentes en:

1. Compromiso empresarial en la elaboraciéon y voluntad de aplicar un Plan
de Igualdad en MONTEPIO

2. Creacion de la Comisidon de Igualdad formada con cardcter paritario por:

Dos (2) representante de la Empresa:
v Sr. Josep Maria Soler Bonet
v' Sr. Miquel Pujols Cortes

Dos (2) representantes de las personas trabajadoras:
v" Sra. Elisabet Cruz Racero
v' Sra. Maria Angels Santolaria Morros

3. Una tercera fase consistente en el diagnéstico a fravés de la recogida de
informacién para conocer la situacion de la Empresa en materia de
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, mediante la
elaboracion y contestacion de encuestas (una por parte de la Direccion
de la Empresa y ofra parte de las personas frabajadoras de la Empresa).

4. ldentificacion de los dmbitos a mejorar y redaccidon de las acciones a
emprender.

5. Implantacién y evaluacion a través de las diferentes directrices e
indicadores de seguimiento establecidos en la programaciéon de las
acciones.

En relaciéon a la tercera fase (diagndstico), con el fin de poder detectar los
problemas, desarrollar los objetivos especificos y elaborar un plan de acciéon
para dar solucidn a los posibles puntos de mejora detectados, se realiza un
diagnostico transversal y exhaustivo de toda la Empresa. En dicho diagndstico
se han analizado: Todos los procesos internos de gestidon de recursos humanos,
las politicas de comunicacion interna y externa, las condiciones laborales, la
proporciéon de hombre y mujeres en los diferentes departamentos/dreas y en
los puestos de trabajo y/o categorias.

Para conseguir que todo el proyecto tenga éxito ha sido necesario la
implicacion y colaboraciéon de todas las personas que forman parte de la
Organizacion, a todos los niveles.
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Para realizar el citado diagndstico se han utilizado técnicas de investigacion
social de corte cuantitativo y cualitativo, contando con la colaboracion de la
plantilla y la representacion de las personas trabajadoras.

El diagndstico ha sido elaborado a partir de diez (10) dreas especificas
relacionadas con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.

AREAS DE ESTUDIO

1) Area de Gestidon organizativa igualitaria.

2) Area de acceso al empleo, seleccién y contratacion.

3) Area de condiciones de trabajo (incluyendo auditoria

retributiva)

4) Area de promocion o desarrollo profesional.

5) Area de formacion.

6) Area de conciliacion y/o corresponsabilidad.

7) Area de retribuciones.

8) Area de comunicacion, imagen y/o lenguaje no sexista.

9) Area de prevencion de riesgos laborales y salud.

10)Area de prevencion de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

El Plan de Igualdad pretende desarrollar aquellos dmbitos que, una vez
analizado el diagndstico, se encuentren sin desarrollar o en un estado de
desarrollo inicial, a fin de conseguir la paridad notable en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la Empresa.

Por lo tanto, en cada uno de estos dmbitos, se asigna una serie de politicas,
protocolos y/o acciones que se realizardn para incidir en el cumplimiento del
Plan de Igualdad.
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Para tener una vision general del estado del Plan, se ha utilizado un método
de valoracion del estado en el que se encuentra cada dmbito de forma
sencilla y siguiendo la siguiente metodologia:

Caodigo: Numeracion que identifica la accion.
Intensidad: Alta/ /

Accion: Nombre de la accion.

Descripcion: Breve exposicion de la accion.
Responsables: Persona/s encargada/s de laimplantacion.
Recursos tanto humanos, | Medios tanto humanos, como materiales
materiales como que sean necesarios.

necesarios:

Indicador de seguimiento: | Modelo de control.

Plazo de ejecucion: Periodo aproximado de realizacion.
Condicion final ejecucion: | Requisito para darse por terminado.
Observaciones: Comentarios a tener en cuenta.

v Intensidad Alta/Rojo: Cuando la accién se encuentre sin desarrollar, es
decir, existe una situacion muy poco satisfactoria en la que no se estd
llevando a término ninguna accién para corregirla o estd pendiente.

v Intensidad : Cuando la acciéon estd desarrollada de
forma inicial o parcial. Es decir, se estd llevando a término alguna
accion, pero es insuficiente como para poder calificarla como
satisfactoria.

v Intensidad : Cuando la accién es adecuada, correcta y
satisfactoria.
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A continuacion, se detallan las diferentes propuestas de accidn para
desarrollar el Plan de Igualdad de MONTEPIO:

BLOQUE 1: Gestion Organizativa de la Igualdad:

1.1

Leve/Verde

CREACION DE LA COMISION DE IGUALDAD.
Constitucion de una comisiéon de igualdad
formada por representantes de los
trabajadores/as y de la Empresa que
velard por la correcta elaboracion e
implantacion del plan de igualdad y a la
vez se ocupard de promocionar la
lgualdad de Oportunidades en la Empresa
y realizard un seguimiento respecto de las
acciones que se presentan.
Representacion de los trabajadores y
Direccion.

Nombramiento y tiempo de dedicacion de
seguimiento y reuniones respecto del
personal asignado

NUmero de reuniones de la comision, asi
como de las actas y documentos
generados por la misma.

11 de marzo de 2021

Constitucion de la Comision de Igualdad y
frma de la correspondiente acta de
constitucion y su reglamento.

Esta accidn se realizd una vez firmado el
compromiso de elaborar el presente Plan
de Igualdad por parte de la Direccion de
la Empresa, por lo tanto, esta accidn ya
estd marcada en verde como accidon
desarrollada ya realizada.
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1.2

Leve/Verde

REDACCION DEL PLAN DE IGUALDAD.
Redaccioén del primer Plan de Igualdad

Asesor externo junto con la colaboracién
de la Comision de Igualdad

Asesor externo, coste del mismo y su
tiempo de dedicacién, junto con el tiempo
de dedicacion del resto de participantes
en el Plan de Igualdad indicado.

NUmero de reuniones de la comision, asi
como de las actas y documentos
generados por la misma.

Junio de 2021

Redaccion final del Plan de Igualdad de la
Empresa

Estd accidon se ha puesto en verde ya que
a falta de aprobacion por parte de la
Comision, ya estd elaborado el borrador
del Plan de Igualdad de la Empresa.
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1.3

Moderada/Ambar

INFORMAR Y COMUNICAR LA EXISTENCIA
DEL PLAN DE IGUALDAD.

Difundir, mediante comunicacién, que la
Empresa tiene aprobado el primer Plan de
lgualdad. Se aconseja que la
comunicaciéon sea externa (clientes vy
proveedores).

La existencia del presente Plan se informard
a través de los diferentes canales de
comunicacion que tiene la Empresa.
Departamento de RRHH.
Comisién de Igualdad.

web corporativa

Tiempo de dedicacion para confeccionar
la comunicacién y publicitar en la pdgina
web.

Comprobaciéon de la correcta publicacion,
4° trimestre de 2021

Todas las personas trabajadoras de la
Empresa, clientes y proveedores tienen que
saber de la existencia del Plan de Igualdad.
Esta accion estd marcada en dmbar ya
que ya existe un borrador del Plan de
Igualdad. Queda pendiente la
aprobacion, la publicacion y difusion del
mismo.
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1.4

Moderada/Ambar

DIFUNDIR  ENTRE LA  PLANTILLA EL
CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD.

El objetivo es dar a conocer y hacer
extensivo a todas las personas trabajadoras
de la Empresa, tanto los resultados del
proceso de diagndstico como las
conclusiones y medidas establecidas a fin
de garantizar el conocimiento, por parte
de toda la plantilla, del contenido del Plan.
La difusion se realizard a través de una
comunicacion en la que se pondrd a su
disposicion, previa solicitud, al
Departamento de RRHH.
Departamento de RRHH.
Comision de Igualdad

Seleccion del método y el tiempo
necesario para la difusion.

NUmero de acciones de comunicacion
desarrolladas y numero de canales de
distribucion utilizados.

4° trimestre
Comunicaciéon a todas las personas que
forman parte de MONTEPIO, del contenido
del Plan de Igualdad.

Esta accion estd marcada en dmbar ya
que la primera comunicacion de
elaboracion del Presente Plan de Igualdad
a la totalidad de la plantila ya se ha
realizado. Queda pendiente que todo el
personal conozca el contenido del mismo.
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1.5

Leve/Verde

PONER A DISPOSICION DE LA PLANTILLA
MECANISMOS DE PARTICIPACION.

Con el objetivo de implicar y hacer
participe al conjunto de personas
trabajadoras, se establecerd un
mecanismo sistemdatico de participacion
en las acciones a favor de la igualdad de
oportunidades.

El mecanismo estard vinculado a los
diferentes dmbitos a analizar en el Plan de
igualdad de la Empresa. Mediante una
encuesta voluntaria a la totalidad de la
plantilla, se pedird al personal que analice
la situacién y haga aportaciones en dichas
materias, las cuales se tendrdn en cuenta
durante el desarrollo e implantacion del
Plan.

Departamento de RRHH.
Comision de Igualdad.

Asesoramiento Externo.

Tiempo de gestion de elaboracion de la
encuesta y su posterior andlisis.
Seguimiento durante el periodo de
ejecucion de la medida del niUmero de
personas trabajadoras que van
respondiendo la encuesta y haciendo sus
aportaciones.

Marzo de 2021

Obtencion de un resultado mayoritario de
respuestas y aportaciones por parte de la
plantilla.

Estd accion estd marcada en verde ya que
la participacion del personal de la
Empresa, en medidas de igualdad, se ha
realizado durante la elaboracién del mismo
plan, a través del cuestionario respondido
sobre la situacion de igualdad en la
Organizacion.
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BLOQUE 2: Seleccién y Contratacion:

2.1

Moderada/Ambar

FOMENTAR LA CONTRATACION Y LA
CAPTACION DEL TALENTO DEL GENERO
MASCULINO Y FEMENINO EN AQUELLOS
PUESTOS EN LOS QUE ALGUNO DE LOS
GNENEROS ESTA SUBREPRESENTADO
Fomentar, en la medida de lo posible, la
busqueda de personal del género
masculino/femenino para cubrir puestos
de frabajo de categorias donde los
hombres/las mujeres estén
subrepresentadas/os.

Departamento de RRHH.

Tiempo de dedicacién en la bUsqueda de
candidatos, redaccion de la oferta vy
difusion de la misma.

% de incremento de la confratacidon de
hombres en relaciéon al ano anterior y en
sectores en los que menos presencia
tengan.

Durante la vigencia del Plan

Consecucién de un aumento notable en
la contratacion de hombres y convenios
en prdcticas, en base la nueva politica de
fomento de personal del género indicado.
Se considera en dmbar ya que la Empresa,
a pesar de disponer de una politica de
seleccion no discriminatoria, el porcentaje
de contrataciones femeninas/masculinas
sigue siendo superior en  algunas
categorias.
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2.2

Alta/Rojo

GARANTIZAR _EL _ACCESO, AL GENERO
FEMENINO, A PUESTOS DE TRABAJO CON
CARGOS DE RESPONSABILIDAD.

En igualdad de condiciones, priorizar la
contratacion de mujeres en aquellas dreas
y categorias de responsabilidad, en las que
las mujeres puedan estar
subrepresentadas.

Adoptarla medida de accion positiva que,
en condiciones equivalentes de idoneidad
y competencia para el puesto de trabajo,
accedan mujeres a las vacantes en los
puestos de direccion 'y  mandos
responsables.

Departamento de RRHH.

Tiempo de dedicacion en la busqueda de
candidatas.

% de incremento de la confratacidon de
mujeres con cargos de responsabilidad en
relacion al ano anterior.

Durante la vigencia del Plan

Consecucion de un aumento notable en la
contratacion de mujeres con cargos de
responsabilidad en base la nueva politica
de fomento de personal del género
indicado.

Se considera en rojo ya que la Empresa a
pesar de disponer de una politica de
seleccion igualitaria y contar con un mayor
nimero de trabagjadoras que de
trabajadores, los puestos de
responsabilidad estdn ocupados solo por
personal masculino.
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BLOQUE 3: Condiciones de trabajo
3.1

Leve/Verde

GARANTIZAR LA GESTION DE LA MOVILIDAD
IGUALITARIA.

La Empresa tiene que intentar garantizar un
acceso igualitario a la Empresa para todas
las personas trabajadoras.

Departamento de RRHH.

Comunicacion.

Que el acceso a la Empresa sea igualitario
y no exista diferencias entre hombres y
mujeres.

Durante la vigencia del Plan

Obtener un numero considerable de
hombres y mujeres que acceden con
facilidad a las instalaciones de la Empresa.
Es una medida que estd en verde ya que la
Empresa dispone actualmente de un
acceso facil y adecuado a fravés del
transporte publico y privado. No obstante,
seriac aconsejable velar para seguir
asegurando un acceso igudlitario para
todas las personas de trabajadoraos.
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3.2

Alta/Rojo

LLEVAR A CABO LA VALORACION POR
PUESTOS DE TRABAJO

Llevar a cabo la valoracion por puestos de
trabajo teniendo en cuenta:

a) La naturaleza de las funciones.

b) Las condiciones educativas

c) Las condiciones profesionales y de
formacioén no reglada

d) Oftras condiciones laborales
estrictamente relacionadas con el
desempeno en la actividad.

La valoracion de puestos de frabagjo
deberd responder a los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad.
Departamento de RRHH.

Asesoramiento Externo.

Plantila de valoraciéon de puestos de
frabajo.

Tiempo de dedicacion en la elaboracion
de la valoraciéon de los puestos.

Coste del personal interno y externo
(asesores) para la elaboracidon de la
valoracion.

Andlisis y elaboracion de la valoracion por
puestos.

31 de diciembre de 2021

Realizacion de la valoracion de los puestos
de frabajo en la Empresa.

Estd accidn estd en rojo ya que la empresa
no ha llevado a cabo la valoracién por
puestos de trabajo. Debido a que se trata
de una obligacion derivada del RD
902/2020 y 902/2020 se debe priorizar. Esta
pendiente que se apruebe Ila Orden
ministerial que aclare el tipo de valoracién
que debe llevarse cabo en un plazo de 6
meses desde la publicacién del RD
902/2021
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3.3

Alta/Rojo

LLEVAR A CABO LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
Lievar a cabo la auditoria retributiva de la
empresa que deberd consistir en:

a) La realizacion de un diagndstico de
la situacion retributiva de la empresa
y que contendrd:

1.- Evaluacion de los puestos de
trabajo tanto con relacion al sistema
retributivo como con el sistema de
promocion.

2.- Relevancia de los factores
desencadenantes de posibles
diferencias retributivas.

b) Establecimiento de un plan de
actuacion para la correccidn de
desigualdades  refributivas  con
determinacion de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma
y persona o personas responsables
de su implantacion y seguimiento.

Departamento de RRHH.

Asesoramiento Externo.

Tiempo de dedicacion en la elaboracion
de la auditoria retributiva.

Coste del personal interno y externo
(asesores) para la elaboracion de la
auditoria.

Andlisis y elaboraciéon de la auditoria
retributiva

31 de diciembre de 2021

Realizacién de la auditoria retributiva.

Estd accidn estd en rojo ya que la empresa
no ha llevado a cabo la valoracién por
puestos de trabajo. Debido a que se trata
de una obligacion derivada del RD
902/2020 y 902/2020 se debe priorizar e
implicard la adaptacion del plan de
lgualdad. Pendiente acuerdo de Auditoria.




BLOQUE 4: Promocion y Desarrollo:

4.1

Moderada/Ambar

GARANTIZAR LA TRANSPARENCIA EN LAS
COBERTURAS DE VACANTES DE PUESTOS DE
RESPONSABILIDAD Y EL RESULTADO DE LOS
PROCESOS DE SELECCION.

Realizar e implementar una Politica de
Promocion y Desarrollo que, entre ofros
aspectos, garantice la transparencia en la
cobertura de vacantes de puestos de
responsabilidad y que incluya, como minimo:
a) Facilitar y comunicar a la totalidad de
la plantila informacion actualizada
sobre las oportunidades de carrera
profesional, las vacantes, los requisitos y
condiciones necesarias para el puesto
promocionado, asegurando la
recepcion de dicha informacidn a
todas las mujeres de la Empresa.
b) Una vezreadlizada la seleccion, informar
a las candidaturas no seleccionadas de
los motivos de su rechazo y de sus
fortalezas, dreas de mejora y puestos a
los que podrian optar por su perfil, si
fuera el caso.

Departamento de RRHH.

Tiempo de dedicacién para realizar la Politica
de Promocién y Desarrollo.

Creacion de la Politica de Promocion vy
Desarrollo y % de incremento de promociones
internas de mujeres con cargos de
responsabilidad en relacion al ano anterior.

30 de junio de 2022

Creacién de la Politica de Promocion vy
Desarrollo y consecucidén de un aumento de la
promocién interna de mujeres con cargos de
responsabilidad en base la nueva politica de
fomento de personal del género indicado.

Se considera en dmbar ya que la Empresa
actualmente comunica todas las vacantes
disponibles a nivel interno, pero serd necesario
crear e implementar la referida Politica de
Promocién y Desarrollo.

N



4.2

Alta/Rojo

DETECTAR Y ELIMINAR BARRERAS QUE
DIFICULTAN LA PROMOCION PROFESIONAL
DE LAS MUJERES.

Realizar e implementar una Politica de
Promocion y Desarrollo que, entre ofros
aspectos, contemple la deteccidon vy
eliminacién de barreras que dificulten la
promocién profesional de las mujeres y que
incluya, como minimo:

a) Hacer un registro y seguimiento de las
personas interesadas en una promocion
y los motivos para acceder a ella,
estudiar las causas y eliminar cualquier
barrera que pueda suponer una politica
de discriminacion.

b) Potenciarla participaciéon de mujeres en
los equipos que tengan un papel
decisivo en la funcién de evaluacion y
promocién, para evitar en su caso el
surgimiento de barreras para que las
mujeres promocionen y mantener una
representacién equilibrada dentro de la
firma.

Departamento de RRHH.

Tiempo de dedicacién para realizar la Politica
de Promocién y Desarrollo.

Creacién de la Politica de Promocion vy
Desarrollo y % de incremento de promociones
infernas  de mujeres con cargos de
responsabilidad en relacion al ano anterior.

30 de junio de 2022

Creacién de la Politica de Promocion vy
Desarrollo y consecucion de un aumento de la
promocién interna de mujeres con cargos de
responsabilidad en base la nueva politica de
fomento de personal del género indicado.

Se considera en rojo ya que la Empresa
actualmente no dispone de ningun registro de
solicitudes de promocién intferna en cargos de
responsabilidad ni de una Politica de
Promociéon y Desarrollo.

w
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4.3

Moderada/Ambar

APLICAR, PARA LAS PROMOCIONES
INTERNAS, LOS PRINCIPIOS DE VALORACION
OBJETIVA Y DE NO DISCRIMINACION.
Realizar e implementar una Politica de
Promociéon y Desarrollo que, entre ofros
aspectos, garantice en  materia de
promociones la aplicaciéon del principio de
objetividad en las valoraciones y el principio de
no discriminacion

Departamento de RRHH.

Definir, para cada puesto de trabagjo
promocionable, los criterios que son
necesarios y tiempo de dedicacion para la
creacion de la Politica de Promocion vy
Desarrollo

Creacion de la Politica de Promocion y
Desarrollo

30 de junio de 2022

Creacion de la Politica de Promocion y
Desarrollo y que todas las promociones
cumplan con los principios de no
discriminacion y objetividad

Esta accidon aparece en dmbar ya que la
Empresa actualmente cumple con el
principio de no discriminacién, pero es
necesario crear e implementar la referida
Politica de Promocion y Desarrollo.




< GMintegra
rrhh

BLOQUE 5: Formacion:

5.1

Alta/Rojo

REALIZAR ACCIONES FORMATIVAS
ESPECIFICAS EN MATERIA DE IGUALDAD DE
GENERO Y OBLIGATORIAS PARA TODAS LAS
PERSONAS TRABAJADORAS.

De forma periddica se deben realizar
acciones formativas e  informativas
orientadas a sensibilizar a toda la plantilla
en relacion a la igualdad de género.
Departamento de RRHH.

Diseno y organizacién del curso.

Tiempo de imparticion (interno o externo).
Costes (internos o externos).

Controles de asistencia (nUmero de
personas formadas).

Cuestionarios de aprovechamiento.
Segundo semestre de 2021

Asistencia de la totalidad de la plantilla en
el curso de formacion e informacion
especifica en materia de igualdad de
género.

Esta accidon aparece en rojo ya que la
Empresa aun no ha readlizado acciéon
formativa al respecto.

Se recomienda la puesta en marcha de
esta accién una vez comunicado el Plan
de Igualdad a todo el personal de la
Empresa. Es aconsejable no dejar pasar
mucho tiempo entre la comunicacion del
Plan y la formacién si bien teniendo en
consideracion la actual situacion de
COVID 19.

Asimismo, se recomienda que la formacion
sea periddica, no Unicamente para las
nuevas incorporaciones, sino  para la
totalidad de la plantila a efectos de
actualizacién y de recordatorio.
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5.2

Alta/Rojo

GARANTIZAR QUE LOS CONTENIDOS Y
MATERIALES DE TODAS LAS FORMACIONES
(INTERNAS Y EXTERNAS) NO CONTEMPLAN
ESTEREOTIPOS NI _CONNOTACIONES DE
GENERO.

Velar para que los contenidos y los
materiales de formacion (interna y externa)
respeten la igualdad de género y, como
consecuencia, se anade una cldusula en
los contratos para garantizarlo.

Departamento de RRHH.

Redaccién de una cldusula especifica.
Comunicacién y documentacion con las
empresas externas.

Disponer de la cldusula firmada por parte
de las empresas externas.

Durante la vigencia del Plan

Que ftoda la documentacion facilitada en
los cursos de empresas externas respeta los
principios de igualdad de frato.

Esta accidon aparece en rojo ya que la
Empresa no contempla la perspectiva de
género en la documentacion de
formacion.
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BLOQUE 6: Conciliacion:

6.1

Moderada/Ambar

INFORMAR A LAS PERSONAS
TRABAJADORAS DE LOS MECANISMOS DE
CONCILIACION DE LA EMPRESA.

Intfentar garantizar que, las personas
trabajadoras conozcan qué mecanismos
de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, existen en la Empresa.
Departamento de Administracion.

Tiempo de dedicacion para la difusion de
los mecanismos de conciliacion.

Seleccion del canal de difusion.

Modelo de comunicacion.

Durante la vigencia del Plan

Que la mayor parte de la plantilla sea
consciente de los mecanismos de
conciliacion existentes.

Estd accion estd en dmbar ya que la
Empresa dispone de algunos mecanismos
dirigidos a la conciliacién y los frabajadores
disponen de informacion al respecto
aunque debe mantenerse durante toda la
vigencia del Plan.
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6.2

Alta/Rojo

DETECTAR LOS ASPECTOS LIMITATIVOS DE
LOS PERMISOS.

Detectar cualquier aspecto que pudiera
ser limitativo tanto de las solicitudes como
de los disfrutes de los permisos relacionados
con la conciliacién de la vida familiar.
Departamento de RRHH.

Tiempo deteccidon de los aspectos
limitativos y posterior aplicacion de las
posibles medidas correctoras.

Andlisis del nUmero de solicitudes recibidas
y concedidas/denegadas.

Durante la vigencia del Plan

Facilitar el acceso a los permisos
relacionados con la conciliacion de la
vida familiar y laboral.

Se considera en rojo como consecuencia
de que aun no se ha procedido a realizar
ningun estudio y valoracion al respecto. Es
una accién de control que se tiene que
aplicar de forma permanente durante la
vigencia del Plan.
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BLOQUE 7: Retribucion.

/.1

Leve/Verde

REALIZAR  UN  ESTUDIO  RETRIBUTIVO
CLASIFICADO POR SEXO.

Realizar un estudio salarial de toda la
planfila en el que se analicen las
retribuciones medias de las mujeres y de los
hombres, por categorias, grupo
profesionales o puestos de frabajo, con
desglose del salario base, complementos
salariales y complementos extrasalariales.
Departamento de RRHH.

Asesoramiento Externo.

Plantilla del registro salarial.

Tiempo de dedicacion en la elaboracion
del registro salarial.

Coste del personal interno y externo
(asesores) para la elaboracion del registro.
Andlisis y elaboracion del registro.

Mayo de 2021

Publicacion del registro en el presente Plan
de Igualad de la Empresa.

Estd accién estd en verde ya que la
Organizacion, ha elaborado un estudio
salarial clasificado por sexo y se ha
justificado los motivos de la brecha salarial
existente
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7.2

Leve/Verde

JUSTIFICACION DE LAS POSIBLES
DESIGUALDADES SALARIALES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES.

En caso de detectarse desigualdades
salariales en la media de salarios de todos
los hombres y todas las y mujeres de la
Empresa, se deberd hacer una justificacion
de las diferencias retributivas.
Departamento de RRHH.

Asesoramiento Externo.

Tiempo de dedicaciéon en la elaboracion y
andlisis de las diferencias reftrioutivas vy
coste del asesor externo.

Andlisis y justificacion de las diferencias.
Mayo de 2021

Publicacion del andlisis y justificacion en el
presente plan de igualad de la Empresa,
de las diferencias salariales obtenidas en el
correspondiente registro salarial.

Estd accion estd en verde ya que la
Organizacion al elaborar el estudio salarial
clasificado por sexo ha podido justificar las
posibles diferencias.




< GMintegra
rrhh

7.3

Moderada/Ambar

GARANTIZAR LAS MEDIDAS CORRECTORAS
NECESARIAS EN CASO DE EXISTIR, EN ALGUN
MOMENTO, DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE
SEXOS.

En caso de detectarse desigualdades
salariales en la media de salarios de todos
los hombres y todas las y mujeres de la
Empresa que representen desigualdades
por razén de sexo no justificadas por otras
razones se deberd intentar ajustar los
salarios asignando el mismo nivel retributivo
a funciones y categorias de igual valor por
ambos sexos.

Departamento de RRHH.

Asesoramiento Externo.

Tiempo de dedicacion en la elaboracion
de las medidas correctivas, andlisis de las
diferencias retributivas, coste de cada una
de la medida refributiva y coste del
asesoramiento externo, si fuera necesario.
Andlisis y elaboracién de la medida
correctora.

Durante la vigencia del Plan

Igualdad retributiva de hombres y mujeres
con una misma categoria, grupo
profesional o tfrabgjo de igual valor.

Se considera en dmbar ya que la Empresa
ya dispone de un registro salarial. No
obstante, hay que supervisar y garantizar,
durante la vigencia del Plan, las posibles
correcciones en caso de existir, en algun
momento, diferencias salariales.
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7.4

Moderada/Ambar

GARANTIZAR LA EQUIDAD SALARIAL.
Elaboracién de estudios analiticos del
sistema de retfribucion aplicado en la
Empresa con la finalidad de mantener la
equidad retributiva.
Departamento de RRHH.

Asesoramiento Externo.

Tiempo de dedicacion en la elaboracion
de los estudios retributivos y costes de las
medidas que se puedan implementar.
Andlisis y elaboracion de los estudios.
Durante la vigencia del Plan

Finalizacion de cada uno de los estudios
elaborados en el periodo que corresponda
y aplicacién de la correspondiente medida
correctora, en caso que sea hecesario.

Es una medida que estd en dmbar ya que
la Empresa, desde el instante que asume el
compromiso de desarrollar un Plan de
Igualdad, tiene como uno de los principios
el de garantizar la equidad salarial. La
accion no tendrd una fecha de finalizacion
puesto que los estudios retributivos se irdn
realizando cada vez que se produzcan
variaciones salariales o, como minimo, una
vez al ano.
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BLOQUE 8: Comunicacidn, imagen y lenguaje no sexista.

8.1

Leve/Verde

DISPONER DE UNA GUIA DE LENGUAJE NO
SEXISTA.

Disponer de una guia especifica con el
objetivo de evitar un lenguaje corporativo
que pueda ser sexista.

Departamento de RRHH.

Departamento de Marketing.

Comision de Igualdad.

Tiempo de redaccion.

Coste del personal interno y externo que
colaboren en la creacion de la guia.

Pasos necesarios para la redaccion y
confecciéon de la guia (actas de reuniones,
recopilacion de informacion...).

Marzo de 2021

Redaccion total y final de la guia de
lenguaje no sexista.

La comunicacién de la Empresa tiene un
enfoque de lenguaje no sexista (lenguaje
no discriminatorio) y MONTEPIO utiliza la
guia de lenguaje no sexista facilitada por el
Ayuntamiento de Manresa.
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8.2

Leve/Verde

DIFUSION DE UNA GUIA DE LENGUAJE NO
SEXISTA.

Una vez se disponga de la guia serd
necesario informar a todo el personal para
que sirva de referente respecto a la
utilizacién de un lengugje no sexista.
Departamento de RRHH.

Departamento de Marketing.
Comision de Igualdad.

Herramientas necesarias para la difusion de
la guia (canales habituales de difusion de
la Empresa).

Tiempo necesario para difundir la guia del
lenguaje no sexista, para todos los
departamentos.

NUmero de personas que han recibido la
guia.

Marzo de 2021

Garantizar que la guia ha llegado a todo
el personal de la Compania.

Se considera en verde ya que la guia de
lenguaje no sexista proporcionada por el
Ayuntamiento de Manresa ha sido
facilitada a todo el personal.
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8.3

Alta/Rojo

CREACION DE UNA GUIA DE TRATO NO
SEXISTA DE IMAGENES.

Elaborar una guia de tfrato no sexista de
imagenes con el objetivo de evitar que
todo el personal de la Empresa utilice
publicaciones y/o comunicaciones
(internas y externas) con imdgenes no
sexistas.

Departamento de RRHH.

Departamento de Marketing.
Comisién de Igualdad.
Tiempo de redaccion.

Coste del personal interno y externo que
colaboren en la creacion de la guia.

Pasos necesarios para la redaccion vy
confecciéon de la guia (actas de reuniones,
recopilacion de informacion...)

ler semestre de 2023

Redaccion total y final de la guia de trato
no sexista de imagenes.

MONTEPIO no dispone de una guia de frato
no sexista de imdgenes. Por ello, es una
accién que aparece en rojo.
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8.4

Alta/Rojo

DIFUSION DE UNA GUIA DE TRATO NO
SEXISTA DE IMAGENES.

Difusion de la guia de trato no sexista en
imdagenes ya redactada y aprobada para
que sirva de referente respecto a utilizar
imdgenes no sexistas, en todas las
comunicaciones o publicaciones internas
y/0 externas.

Departamento de RRHH.

Departamento de Marketing.
Comisién de Igualdad.

Tiempo de difusion de la guia de trato no
sexista en imdagenes.

Seleccién de las herramientas necesarias
para redlizar la difusion e inicio de la
difusion.

ler semestre de 2023

Publicacion final de la guia de trato no
sexista en imdagenes.

Se considera en rojo ya que actualmente
no existe esta guia por lo que no se ha
podido dar a conocer a toda la plantilla
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8.5

Moderada/Ambar

GARANTIZAR __ QUE LOS MEDIOS DE
COMUNICACION Y  TODOS  LOS
CONTENIDOS SON ACCESIBLES Y
CONOCIDOS PORTODA LA PLANTILLA.
Informar a toda la plantilla de los medios de
comunicacion existentes en la Empresa. Es
necesario que sean accesibles por parte
de toda la plantilla, con independencia
que tengan herramientas informdticas o
digitales y con independencia del puesto
que se ocupe.

Departamento de RRHH.

Tiempo de necesario para difundir vy
garantizar el acceso a los sistemas de
comunicacion.

Coste si es necesario implementar algun
sistema de informacion.

Trabajadoras y trabajadores informados a
través de los medios que tenga la Empresa.
Durante la vigencia del Plan

Evitar que existan personas sin informacion
por ocupar o desarrollar determinadas
funciones.

Se considera en dmbar ya que la Empresa
tiene una comunicacion fluida con las
personas trabajadoras de la Empresa pero
es necesario seguir reforzando vy
garantizando el acceso de toda la plantilla
a cualquier tipo de informacion y medio.
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BLOQUE 9: Prevencidén de Riesgos Laborales

9.1

Alta/Rojo

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN
MATERIA DE _PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

Proceder con el estudio y valoracién del
procedimiento actual de Vigilancia de la
Salud con la findlidod de mejorar la
perspectiva de género.

Departamento de RRHH.

Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Tiempo de dedicaciéon para el estudio y
valoracion del procedimiento actual de
Vigilancia de la Salud con la finalidad de
mejorar la perspectiva de género.
Existencia del protocolo en el programa de
gestion de la prevenciéon de la Empresa
Durante la vigencia del Plan

Llevar a cabo el estudio y valoracion del
procedimiento actual de Vigilancia de la
Salud con la findlidod de mejorar la
perspectiva de género.

Estd accién estd en rojo ya que a pesar de
que la Empresa ha realizado un estudio
para detectar las necesidades relativas a
los riesgos y salud laboral, no fiene en
cuenta la perspectiva de género en
materia de prevencion de riesgos
laborales. Es necesario llevar a cabo un
estudio y valoracién del procedimiento
actual de Vigilancia de la Salud con la
finalidad de mejorar la perspectiva de
género.
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BLOQUE 10: Prevencion de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

10.1

Leve/Verde

ELABORAR UN PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION
ANTE CASOS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO.

Elaborar y redactar un protocolo de
prevenciéon, deteccién y actuaciéon ante la
posibles actos o conductas vinculadas al
aCcoso sexual y acoso por razdén de sexo, en
el dmbito laboral.

Departamento de Administracion.
Asesoramiento Externo.

Tiempo necesario para la redaccién del
protocolo.

Costes del personal interno y externo que
colaboren en la elaboracion del protocolo.
Pasos y reuniones necesarias para la
redacciéon del protocolo.

Abril de 2021

Protocolo definitivo de acoso sexual y
acoso por razdn de sexo en la Empresa.
Estd accién estd en verde ya que la
Empresa dispone de un protocolo de
actuacioén para prevenir, detectar y actuar
en casos de acoso sexual o por razén de
sexo.
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10.2

Leve/Verde

DIFUNDIR EL PROTOCOLO PARA lA
PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION
ANTE CASOS DE ACOSOS SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO.

Publicar y difundir el protocolo para la
prevencion, la deteccién y actuacion de
posibles actos o conductas vinculadas al
aCcoso sexual y acoso por razdn de sexo en
el dmbito laboral, con objetivo que sea
conocido, por parte de todas las personas
tfrabajadoras de la Empresa.
Departamento de Administracion.
Herramientas necesarias para la difusion
del protocolo (canales habituales de
comunicacion).

Tiempo de dedicaciéon para la difusion.
Pasos y procedimientos necesarios para la
correcta difusion (reuniones, actas...).

Abril de 2021

Publicacion y conocimiento, por parte de
todo el personal, del protocolo de acoso
sexual y acoso razén de sexo de la
Empresa. Que el personal que forma parte
de MONTEPIO sepa como actuar ante este
tipo de situaciones.

Se considera en verde ya que la Empresa
dispone del citado protocolo y lo ha
comunicado a la totalidad de la plantilla.
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10.3

Alta/Rojo

FORMACION, A LA TOTALIDAD DE LA
PLANTILLA, EN RELACION AL PROTOCOLO
ANTE CASOS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO.

Formar y explicar, a todas las personas
tfrabojadoras de la  Empresa, el
funcionamiento y las actuaciones que se
pueden realizar ante cualquier caso de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Ademds de formar es necesario que citado
protocolo sea accesible por parte de toda
la plantilla.

Departamento de RRHH.

Asesoramiento Externo.

Preparacion y diseno de la accidn
formativa.

Duracion de la formacion.

Coste del personal interno y externo
(asesores) que sean necesarios para
realizar la formacion.

Organizacion de los grupos formativos.
Control de asistencia de la actividad
formativa (nUmero de personas formadas).
NUmero de acciones formativas realizadas
Segundo semestre de 2021

Que todas las personas trabajadoras de la
Empresa tengan la formacion y sepan
cOmo actuar ante posibles casos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo

Se considera en rojo ya que la Empresa
actualmente no ha realizado la formacion
en materia de acoso sexual y acoso por
razdn de sexo por lo que es necesario
proceder con la referida formacién
cuando la situaciéon actual de COVID 19 lo
permita. Valorar si en las formaciones
periddicas de prevencidén de riesgos
laborales se estd dando esta materia. En
caso afirmativo modificar la intensidad.




2 GMintegra

rrhh
11.PLANIFICACION TEMPORAL DE LAS ACCIONES
2021 2022 2023 2024
3 z 0
BLOQUE Céd. ACCION 200t ot |3t ar[ar[oar[3r|ar | a1 [2r[3r]| a4t [ [2r[3r] 41
1 Creacién de la Comision de Igualdad.
12 Redaccién del Plan de Igualdad.
]., Informar y comunicar la existencia del Plan de
Gestion 1.3
Organizativa Iguoldgd. - -
1.4 Difundir entre la plantilla el contenido del Plan de
) Igualdad.
15 Poner a disposicién de la plantilla mecanismos
) de participacién.
2 2.1 Fomento de la contfrataciéon femenina
Seleccié_n’ Conseguir el acceso de las mujeres a puestos de
Contratacion 2.3 frabajo con cargo de responsabilidad y en
categorias en las que estén subrepresentadas.
3 3.1 Garantizar la gestién de la movilidad igualitaria.
Condiciones de
frabajo 3.2 Llevar a cabo la valoracioén puestos de trabajo
3.3 Llevar a cabo la auditoria retributiva
4.1 Garantizar la transparencia en las coberturas de
vacantes de puestos de responsabilidad y el
4 resultado de los procesos de seleccion.
Promocién y 4.2 Detectar y eliminar barreras que dificultan la
Desarrollo promocién profesional de las mujeres.
4.3 Aplicar, para las promociones internas, los

principios de no valoracién objetiva y de no
discriminacion.
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2021 2022 2023 2024
‘20
BLOQUE Caod. ACCION 2T | 3T 2T | 3T
Realizar acciones formativas especificas en
51 materia  de igualdad de  género
’ obligatorias para todas las personas
frabajadoras.
5 Garantizar que los conftenidos de las
E ., 52 formaciones no contemplan estereotipos
ormacion
de genero
6.1 Informar a las personas trabajadoras de los
6 ) mecanismos de conciliacién de la empresa
Conciliacion 6.2 Detectar aspectos limitativos de los
’ permisos.
71 Realizar un estudio retributivo clasificado
) pPOr SEX0s.
7 79 Justificacion las posibles desigualdades
Refribucion ) salariales entre mujeres y hombres.
Garantizar la equidad salarial.
7.3
8.1 Crear una guia de lenguaije no sexista.
8.2 Difundir una guia de lenguaje no sexista.
8 .
Comunicaciéon 83 Crear una guia de frato no sexista de
imagen y imagenes.
lenguaje no 8.4 Difundir una guia de trato no sexista de
sexista. ’ imdgenes.
Garantizar que los medios de
8.5 comunicacion y todos los contenidos son
accesibles y conocidos por toda la plantilla.
9 Intfroducir la perspectiva de género en
Prevencién de 91 materia  de Prevencién de Riesgos
Riesgos ) Laborales.
Laborales

U



2 GMintegra

2021 2022 2023 2024

BLOQUE Caod. ACCION 001 ar]ar[ar|r]ar]ar]ar [t [2r[3r]ar[ir]2r[3r ] a1
Elaborar un protocolo para la prevencién,
10.1 deteccion y actuacién ante casos de

10 acoso sexual y acoso por razdn de sexo.
Prevencion de Difusién del protocolo para la prevencion,
acoso sexual y 10.2 deteccion y actuacién ante casos de
aCoso por acoso.

razén de sexo. Formacién a toda la plantilla, en relacion al
10.3 protocolo ante casos de acoso sexual y

acoso por razdn de sexo
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12. DIFUSION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD:

El Plan de Igualdad se debe transmitir a todas las personas trabajadoras de
MONTEPIO.

Para difundir el Plan de Igualdad se pueden readlizar algunas de las siguientes
acciones:

v' Sesiones informativas o reuniones por departamentos, secciones o
dreas.

v' Publicacién en la web, intranet corporativa o revista interna.

v Comunicacion escrita o proveedores vy clientes, informando del
compromiso de la Empresa con todo lo referente a Igualdad.

v' Celebracién de jornadas/seminarios de igualdad.

La Ley Orgdnica 3/2007 establece que los Planes de Igualdad tengan unos
objetivos concretos a alcanzar en materia de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, las estrategias y prdacticas a adoptar y el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de objetivos fijados.

El Plan de Igualdad es un documento vivo que se tiene que ir ajustando a la
realidad cambiante de la Empresa. En este sentido, el seguimiento y la
evaluacion del Plan nos van a permitir medir su grado de funcionamiento,
hacer flexibles sus contenidos, adaptdndolos a las necesidades que vayan
surgiendo en cada momento.

El conocimiento, seguimiento y evaluacion periddico de cada una de las
acciones se redlizard a fravés de la Comision de Igualdad siendo los
integrantes de la misma los detallados en el apartado 9 del presente Plan de
lgualdad vy rigiéndose en cuanto a composicion y funcionamiento por lo
indicado en Reglamento de la Comision de Igualdad.

La Comisiéon serd la encargada de llevar a cabo la supervisidn con el apoyo o
el soporte de los departamentos y personas necesarias para desarrollar cada
accion.

Por ello, las funciones concretas de la Comisidon de Igualdad, en relacion al
seguimiento y la evaluacion, serdn las siguientes:

v' Realizar un seguimiento del grado de cumplimiento de los objetivos del
Plan.

v’ Participar y asesorar en la concrecion y ejecucion de las acciones.

v Reflexionar sobre la necesidad de dar continuidad a las acciones.
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v Identificar posibles nuevas necesidades que requieran acciones para
fomentar y garantizar la igualdad de oportunidades en la Empresa, de
acuerdo con el compromiso adquirido.

v' Evaluar las medidas realizadas.

v' Elaborar informes de seguimiento con periodicidad para comprobar el
desarrollo de los objetivos y medidas propuestas.

v' Proponer, cuando sea necesario, medidas correctoras para el mejor
cumplimento de los objetivos.

v Elaborar el informe de evaluacién del Plan de Igualdad donde se
concretard el nivel de consecucién de los objetivos. El informe dard
Paso a una nueva fase de diagndstico.

La Comisidon de Igualdad, una vez firmado el Plan de Igualdad, se reunird
como minimo una vez al semestre con cardcter ordinario para el seguimiento
y revision del actual Plan de Igualdad. Los miembros quedardn convocados
de una a otra reunién.

Independientemente de las reuniones ordinarias, la Comision de Igualdad
podrd celebrar las reuniones extraordinarias que consideren oportunas, por
iniciativa cuando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de 10 dias
hdbiles de antelacion, con previa comunicacion por escrita e indicando los
puntos que se fratardn en el orden del dia.

53



13.REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD:

El Plan de Igualdad serd objeto de revisidon y/o modificacién en los siguientes

CQasos:

v

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion del
estatus juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas
refributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio vy las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base
para su elaboracion

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por
discriminacién directa o indirecta por razdén de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas, se deba proceder
a la actualizaciéon del diagndstico y consecuentemente del Plan de
lgualdad.

En cualquier momento durante su vigencia con el fin de anadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcidon de los efectos que
vayan aprecidndose en relaciéon a la consecuciéon de sus objetivos.

Respecto al procedimiento de modificacion y revision del Plan de Igualdad se
llevard a cabo cuando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de
10 dias hdbiles de antelacidén, con previa comunicacion por escrita e
indicando los puntos que se tratardn en el orden del dia.

Todo acuerdo requerird del voto favorable de la mayoria de los miembros
siendo este vinculante para todas las partes. En caso de desacuerdo serd de
aplicaciéon lo estipulado en el convenio de aplicacion o, si asi lo acuerda la
Comision, se iniciard el pertinente procedimiento ante el Servicio inter-
confederal de mediacion y arbitraje de la Fundacion Sima.
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