OITE

INSTITUTO TECNOLOGICO DE .
LA ENERGIA a N

PLANG

INSTITUTO TECNOLOGICO DE LA
ENERGIA



PLAN DE IGUALDAD INSTITUTO TECNOLOGICO DE LA ENERGIA



10.

11.

12.
13.
14.
15.
16.

MARCO LEGAL

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD
CONCEPTOS BASICOS

INFORMACION SOBRE ITE

COMPROMISO DE LA DIRECCION

AMBITO DE APLICACION

PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
COMUNICACION Y DIFUSION

RESUMEN DIAGNOSTICO DE SITUACION
MEDIDAS Y ACCIONES PREVISTAS
COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

RESOLUCION EXTRAJUDICIAL DE DESAVENENCIAS EN RELACION AL PLAN DE IGUALDAD

RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD
CALENDARIO DE IMPLANTACION

O 0 N O Ou b

10
10
11
11
12
30
32
33
33
33



1- MARCO LEGAL

El II Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres del Instituto Tecnologico de la Energia (en
adelante "ITE" o "el Instituto’), (2022-2026) es fundamental para poder implantar, de forma real y efectiva, el

principio de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, es un documento de trabajo que plasma un
compromiso. En este archivo, se configuran las actuaciones y medidas que se van a implantar proximamente en
beneficio de la igualdad de oportunidades, a través de las conclusiones extraidas de un diagnostico de situacion

previamente realizado y las experiencias recopiladas durante la vigencia del anterior Plan de Igualdad.

En el art. 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se
establece que, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con este fin, deberan adoptar e implantar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion

laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los distintos

representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que determine la legislacion laboral.




Asi, la referida normativa preveia que las empresas que tuvieran mas de 250 personas trabajadoras debian contar
con un Plan de Igualdad conforme a los criterios que se recogian en la misma, teniendo en consideracion, entre
otros, materias como el acceso al empleo, la promocion profesional, la politica salarial, las condiciones de trabajo

y empleo o la formacion profesional.

Dentro de este marco, entré en vigor a inicios del afio 2019, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion, que persigue fomentar nuevas medidas que permitan hacer efectivo el principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, al entender que dicho objetivo previsto en la citada Ley

Orgéanica 3/2007 no habia sido alcanzado.

Asimismo, esta normativa introduce la obligacion progresiva a aquellas compariias de mas de 150, 100 y hasta 50
empleados, de contar con un Plan de Igualdad aprobado de conformidad con la Ley de Igualdad previamente

referida.

Para la elaboracion del Plan de Igualdad, se ha tenido en cuenta el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro. A tal efecto, tanto en el diagndstico de situacion como en
el Plan de Igualdad, se han recogido las materias dispuestas en los articulos 7 y 8 del Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre.

Por ello, atendiendo al tamario de la plantilla de ITE, se ha procedido a constituir una Comision de Negociacion
- como se explica mas adelante-, y a aprobar el presente Plan de Igualdad, con el doble objetivo de cumplir con
los requerimientos legales, y de concretar y articular las medidas de igualdad de trato y oportunidades, asi como
de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal que demuestran el compromiso del Instituto con la igualdad

y que persiguen lograr una igualdad efectiva y real entre hombres y mujeres.

El Plan de Igualdad de ITE se estructura en los siguientes apartados:

. El diagnostico se ha realizado a partir del analisis
de la informacion cuantitativa y cualitativa aportada por ITE en materia de: proceso de seleccion y contratacion,
permanencia en el empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion, retribucion y condiciones de traba-
jo, ejercicio corresponsables de los derechos de la vida personal y familiar, prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo, organos de representacion de los trabajadores y medidas especificas ya introducidas para promo-
ver la igualdad.

. Elaborado en consenso con la representacion legal de los trabajadores (sindicatos mas
representativos) a través de un procedimiento negociado a partir de las conclusiones del diagnostico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad en género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calen-

dario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de segui-



miento de las acciones.

, a través de las personas designadas por cada

parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto en ITE.

El presente Plan contiene una serie de objetivos, acomparnados de medidas, acciones y un plan de seguimiento,
cuyo objetivo es dar cumplimiento a las previsiones legales de mejora que se ha detectado en el informe de diag-

nostico y sobre las que ambas partes en la Comision de Igualdad han venido trabajando conjuntamente.

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui las definiciones conteni-
das en la Ley Organica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres de expresiones que seran contenidas en el

presente documento.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran las medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,

habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento reali-
zado en funcion del sexo de una persona con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo. 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 razon de sexo se considerara también acto de discrimi-

nacion por razon de sexo.

. Supone la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas y responsabilidades
domeésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de educacion y trabajo, permitiendo a sus
miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres

y contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

Los derechos de conciliacion de la vida perso-
nal, familiar y laboral se reconoceran a las personas trabajadoras de forma que fomenten la asuncion equilibrada

de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Se considerara discriminacion directa por razon de sexo la situacion en la
que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion
en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja

particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse



objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considerara discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato

desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

. El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion

cuyos miembros ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

El dato ofrece una presencia equilibrada respecto a la presencia de ambos sexos, segun la
Disposicion Adicional Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:
“Alos efectos de esta Ley, se entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma
que, en conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del

cuarenta por ciento”.

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

El Instituto Tecnologico de la Energia es un Centro Tecnologico de ambito internacional, creado por iniciativa
empresarial e impulsado por la Generalitat Valenciana y por la Universitat Politécnica de Valencia (UPV). ITE
orienta sus proyectos y servicios a empresas y organismos publicos pertenecientes al sector energético en sus
diferentes ambitos: Smart Grids, Vehiculo Eléctrico, Almacenamiento Energético, Energias Renovables, Green

Building, Eficiencia en la Industria, Smart Metering, etc.
Su mision es contribuir activamente al desarrollo de las empresas, impulsando y facilitando la innovacion y el
desarrollo tecnologico, proporcionando soluciones mediante la incorporacion de tecnologia, a partir de la reali-

zacion de proyectos y servicios de [+D+i, ensayos, asesoramiento tecnologico, formacion y difusion tecnologica.

Distribuye su actividad en tres centros, todos ellos situados en la Comunidad Valenciana.



ITE declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razéon de sexo, asi como en
el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley

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

En este sentido, cabe destacar el acuerdo adquirido el pasado 21 de octubre de 2021, por parte del Consejo Rector
de ITE.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad del Instituto, desde la seleccion a la
promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en

desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a
este respecto y se proyectara una imagen de ITE acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través de la
implantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real

entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de las personas trabajadoras (sindicatos
mas representativos), no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de

las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.



6- AMBITO DE APLICACION

QAmbito territorial
Este Plan de Igualdad se aplica en todos los centros de trabajo de ITE. Igualmente se aplicara a todos aquellos
centros de trabajo que ITE pueda abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan dentro del

Estado Espariol.

OAmbito personal

Este Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de la plantilla, independientemente de la relacion contractual y de
las circunstancias profesionales y personales de las personas trabajadoras, procurando su adaptacion a la
concreta situacion de ITE en cada momento.

Igualmente, se aplicara a todas aquellas personas trabajadoras contratadas a través de una Empresa de Trabajo

Temporal, que presten servicios en ITE.

OAmbito temporal

Para alcanzar los objetivos del presente Plan de Igualdad, por medio de las medidas acordadas, se determina un
plazo de vigencia de cuatro afios (2022-2026), a contar desde su firma, siendo esta el dia 1 de abril de 2022 y hasta
el 1 de abril de 2026.
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El Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comision de Igualdad, de conformidad con el articulo 45, apartados 1
y 2 de la Ley Orgénica 3/2007, modificada por el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes

para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Dicha Comision de Igualdad se ha conformado tanto por representantes de ITE como por representantes de las
Organizaciones Sindicales (CCOO y UGT), y ha sido constituida con el objeto de analizar la situacion existente en
ITE desde un punto de vista de género, para posteriormente negociar, redactar, acordar y finalmente, aprobar el

presente Plan de Igualdad.

Ante este escenario, la referida Comision de Igualdad ha analizado, estudiado y valorado de forma conjunta y
desde un punto de vista de género, los datos de ITE que se incluyeron en el diagnostico de situacion de ITE, que
fue realizado y acordado mediante negociacion en el seno de esta, como paso previo a la aprobacion del

presente Plan de Igualdad.

Las modificaciones normativas que mejoren alguna de las medidas o acciones previstas en el presente Plan de
Igualdad resultaran de aplicacion automatica y sustituiran lo aqui previsto, sin que sea necesario para ello un
pacto expreso al respecto entre las partes. Sin perjuicio de lo anterior, las partes, previo acuerdo, podran redactar
los acuerdos conforme a la nueva normativa aplicable para que sustituyan las medidas o acciones recogidas en

el presente Plan de Igualdad que en su caso resultasen modificadas.

Con el presente Plan de Igualdad, ITE persigue continuar impulsando y promoviendo los siguientes objetivos:

Promover una cultura que permita impulsar el principio de igualdad de trato y oportunidades.
Asegurar y garantizar una igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla.
Asegurar un proceso de seleccion y contratacion de nuevos profesionales sin sesgos por géneros.

Promover y facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos de ITE con

vocacion de equilibrio.
Proponer las medidas necesarias para evitar los desequilibrios en materia de igualdad de oportunidades.
Continuar promoviendo medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, sin distincion de sexo.
Garantizar y asegurar el principio de igualdad retributiva.
Garantizar una igualdad representativa en los distintos érganos de ITE.

Continuar promoviendo la utilizacion del lenguaje inclusivo o de género neutro en las comunicaciones

internas y externas de ITE.

Garantizar un sistema de prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo en el centro de trabajo.



Con el objetivo de dar a conocer la politica de ITE en materia de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres, y asegurarse de que todas las personas trabajadoras del Instituto conocen el presente Plan de Igualdad,

se realizara la siguiente camparia de comunicacion:

Emitir un comunicado a la plantilla informando del compromiso de ITE con los principios de igualdad, igualdad

de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, y no discriminacion por razéon de sexo.

Emitir un comunicado a todos los profesionales empleados por ITE mediante correo electronico, comunicando

la aprobacion del presente Plan de Igualdad, asi como que el mismo estara a su disposicion en la intranet de ITE.

Publicar el Plan de Igualdad en la intranet y en el sistema de gestion de calidad de ITE.
Difundir el Plan de Igualdad a las nuevas incorporaciones en ITE.

Informar a toda la plantilla de los derechos relacionados con la igualdad, conciliacion y acoso en cualquiera de
sus manifestaciones, contenidos en la normativa laboral, realizando, en su caso, acciones especificas de

formacion y divulgacion para los colectivos de jefatura y mandos.
Transmitir a las personas empleadas los principios, valores y politicas de ITE en materia de igualdad.

Mantener un canal especifico para sugerencias en materia de igualdad y conciliacion a disposicion de toda la
plantilla. La informacion sobre dichas sugerencias se reportara periodicamente a la Comision de Seguimiento y

Evaluacion del Plan para su analisis y valoracion, como se indica mas adelante.

De este modo, se garantiza el acceso al presente Plan de Igualdad, a la informacion que de €l se desprende y a su

contenido, asi como a la consecucion de sus objetivos.

Durante el mes de enero de 2022, ITE, presentd un diagnostico de situacion elaborado por un tercero indepen-
diente que fue negociado en los meses de enero y febrero de 2022, con los representantes sindicales (CCOOQO y
UGT), teniendo en cuenta los datos de ITE y recogio dicha informacion en el documento “Informe Diagndstico

de Situacion” donde se analizaron los siguientes apartados:

1. Proceso de seleccion y contratacion

2. Permanencia en el empleo

3. Clasificacion profesional

4. Promocion y formacion

5. Retribucion y condiciones de trabajo

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal y familiar
7. Infrarrepresentacion femenina

8. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

9. Organos de representacion de los trabajadores

10. Otros

11
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MEDIDA 1. - Continuar con el uso de lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo que se publicitan.
- Indicadores de seguimiento. Ofertas de empleo publicadas que incluyan lenguaje inclusivo.

- Responsable. Equipo Recursos Humanos.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. - Publicitar en las ofertas de trabajo (tanto internas como externas) el compromiso de ITE sobre
igualdad de oportunidades.

- Indicadores de seguimiento. Numero de ofertas con compromiso / Numero total de ofertas publicadas en el
periodo de un ano = tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de la entrada en vigor del presente Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 3. - Continuar impartiendo el area de igualdad de oportunidades en la presentacion de acogida
para las nuevas incorporaciones.

- Indicadores de seguimiento. Numero de manuales repartidos / Numero de personas acceden a ITE = tiende
al

- Responsable. Recursos Humanos.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 4. - Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en los diferentes
puestos, para su traslado a la Comision de Seguimiento (Actualizacion datos de diagnoéstico) con el objetivo
de auditar internamente la progresion de la accion.

- Indicadores de seguimiento. Numero mujeres y hombres en los diferentes puestos. Propuesta sindicatos:
Informe estadistico de la totalidad de la empresa y por centro de trabajo.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Se realizara un informe anual (abril 2023, abril 2024, abril 2025).

- Recursos econdmicos. Recursos internos.



MEDIDA 1. — Llevar a cabo una funcion de concienciacion y difusion en centros educativos del rol de la
mujer en el mundo de la ciencia, y en concreto en aquellos ambitos en que estas estan especialmente
subrepresentadas.

- Indicadores de seguimiento. N.© de charlas realizadas.

- Responsable. Equipo de Direccion / Equipo de Formacion

- Calendario de ejecucion. A partir del primer semestre del tercer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2.- Adoptar la medida de accion positiva de que, en condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia, atendiendo a los criterios de promocioén establecidos para el puesto de trabajo, accedan
mujeres a las vacantes de puestos en los que estén subrepresentadas.

- Indicadores de seguimiento. Identificar los puestos subrepresentados. N2 mujeres candidatas/ total
candidatos finalistas.

- Responsable. RRHH

- Calendario de ejecucion. Anualmente

- Recursos econdmicos. Internos de la empresa.

MEDIDA 3.- Publicar todas las vacantes existentes en todos los centros, independientemente del puesto y el
grupo profesional, en los medios habituales de comunicacion de la empresa, garantizando que la
informacio es accesible a todo el personal.

- Indicadores de seguimiento. Numero de convocatorias de vacantes ofertadas / Numero de vacantes
publicadas. Guardar registro de todas las publicaciones.

- Responsable. RRHH. Encargados del centro

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

13
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MEDIDA 1. — Revisar el protocolo de promocidn interna con perspectiva de género para garantizar que el
proceso se rija por criterios y por principios de valoracion, objetivos, cuantificables, publicos, transparentes,
no discriminatorios (ni por razén de sexo, ni edad, etc.) y homogéneos para toda la plantilla.

- Indicadores de seguimiento. Protocolo en funcionamiento.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Segundo semestre desde la firma del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. - La cobertura de las vacantes se realizara, preferiblemente y siempre que sea posible, a través de
promocion interna, acudiendo a la seleccion externa cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos.

- Indicadores de seguimiento. Numero de vacantes cubiertas internamente / Numero total de vacantes
publicadas = tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 3.- Disponer de informacion estadistica y realizar seguimiento periddico de la proporcion de
mujeres en puestos de responsabilidad.

- Indicadores de seguimiento. Numero de mujeres en puestos de responsabilidad/Numero de personas en
puestos de responsabilidad = tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Anualmente (abril 2023, abril 2024, abril 2025).

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 4.- Garantizar las mismas oportunidades de promocion a toda la plantilla sin tener en cuenta el tipo
de jornada (reduccion de jornada, adaptacion de jornada, parcialidad etc...)

- Indicadores de seguimiento. Personas trabajadoras con jornada parcial o reducida que han presentado
candidaturas/personas trabajadoras con jornada parcial o reducida que han promocionado= tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.



MEDIDA 5.-Publicitar el procedimiento objetivo y estandarizado de promocion interna en la empresa para
todos los puestos, que se rija por criterios y principios de valoracion objetivos, cuantificables, publicos,
transparentes, homogéneos para toda la plantilla y basados en los conocimientos y competencias
requeridos para el puesto, incorporando un mecanismo de reclamacion por parte de las personas
interesadas en que participara la comision de seguimiento. En el caso de que, tras el analisis de la
informacidn, por comision de seguimiento se detecten desigualdades en la promocion, se realizara un plan
que contenga medidas correctoras.

- Indicadores de seguimiento. Procedimiento estandar consensuado e implementado. Mecanismo de
reclamacion incorporado.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. 2022

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 6.- Informar a las personas candidatas a una promocion que no hayan sido seleccionadas.

- Indicadores de seguimiento. Numero de candidatos internos informados/ numero total de candidatos
internos presentados=1

- Responsable. RRHH

- Calendario de ejecucion. Informe anual.

-Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 7- Mantener el registro de los estudios y formacion de toda la plantilla con el objeto de detectar
necesidades formativas para impulsar la carrera profesional en la empresa.

- Indicadores de seguimiento. Registro y estudios.

- Responsable. RRHH

- Calendario de ejecucion. A partir del 2024.

- Recursos economicos. Recursos internos.

MEDIDA 8.- Analizar las politicas de personal y las practicas de promocion vigentes en la empresa, con el fin
de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.

- Indicadores de seguimiento. Encuestas lanzadas peridodicamente a la plantilla, incorporando cuestiones sobre
conciliacion, formacion, promocion a traveés de Happyforce.

- Responsable. RRHH

- Calendario de ejecucion. Anualmente

- Recursos econdmicos. Recursos internos.
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MEDIDA 1.-Fomentar, en la medida de lo posible, una participacion representativa de mujeres (en los cursos
especificos para acceder a puestos de responsabilidad, formaciones transversales, cursos de liderazgo y
desarrollo profesional.

- Indicadores de seguimiento. Numero de mujeres formadas en desarrollo profesional/ numero total de
personas formadas en desarrollo profesional.

- Responsable. RRHH

- Calendario de ejecucion. A partir de 2024.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2 - Facilitar y reforzar desde el dpto. de RRHH que las personas que se encuentran disfrutando de
permisos de maternidad, paternidad, reduccion de jornada, lactancia o excedencia por el cuidado de hijos,
tengan las mismas posibilidades de participar en los procesos de promocién interna.

- Indicadores de seguimiento. N2 de comunicaciones enviadas/ N2 de acciones iniciadas.

- Responsable. RRHH. Encargados de centro.

- Calendario de ejecucion. Cuando existan procesos de promocion interna

- Recursos econdmicos. Recursos internos.




MEDIDA 1. - Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion especificas en materia de igualdad
dirigidas a las personas que participan en los procesos de seleccion, contratacion, promocion y formacion,
incluyendo a las personas que integran la Comisién de Seguimiento del presente Plan.

- Indicadores de seguimiento. Numero personas formadas en igualdad en cada departamento / Numero
integrantes en cada departamento = tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Pildoras formativas trimestrales durante toda la vigencia del plan de igualdad.

- Recursos econdmicos. Se gestionara en el marco de la formacion continua en la entidad. Puede ser necesario
habilitar una dotacidon presupuestaria para la contratacion de personal externo experto en formacion e

igualdad.

MEDIDA 2. - Realizacién de acciones de formacion y sensibilizacion especificas en materia de prevencion de
acoso sexual y por razon de sexo dirigidas a los delegados y delegadas de prevencion, asi como a los
miembros de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

- Indicadores de seguimiento. Numero personas formadas/ Numero integrantes en cada departamento =
tilende a 1.

- Responsable. RRHH en colaboracion con Departamento Compliance

- Calendario de ejecucion. Pildoras formativas a lo largo de la vigencia del Plan

- Recursos econdmicos. Se gestionara en el marco de la formacion continua en la entidad. Puede ser necesario
habilitar una dotacidon presupuestaria para la contratacion de personal externo experto en formacion e

igualdad.

MEDIDA 3. - Informar a la Comision de seguimiento de los resultados desagregados por sexo de la
formacion anual. Porcentaje de hombres y mujeres formadas.

- Indicadores de seguimiento. % de hombres y mujeres que participan en las acciones formativas y media de
las horas recibidas.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Anualmente (abril 2023, abril 2024, abril 2025).

- Recursos econdmicos. Recursos internos.
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MEDIDA 4. - Verificar la satisfaccion de la plantilla respecto a los criterios de asignacion de formacion
respecto de la perspectiva de género.

- Indicadores de seguimiento. Cuestionarios completados.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante el segundo semestre de vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos economicos. Recursos internos.

MEDIDA 1. - Disefiar un programa de comunicacion en el marco del plan de formacion, que garantice el
conocimiento de las acciones formativas a la plantilla y los criterios de acceso a la misma.

- Indicadores de seguimiento. Planificacion de la formacion anual.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Primer semestre del segundo afio de ejecucion del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. - Establecer un sistema para que las personas que se encuentren disfrutando de permisos,
suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con la conciliacion familiar y laboral, manifiesten su
deseo a incorporarse a formaciones.

- Indicadores de seguimiento. Informacion de cursos a personas en situacion de excedencia. Numero de
mujeres/hombres que participan en la formacion.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Primer trimestre del arfio de ejecucion del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente.



MEDIDA 1. - — Revision de la auditoria retributiva con el objetivo de comprobar si se mantiene la situacion
actual de igualdad retributiva de las personas trabajadoras de ITE.

- Indicadores de seguimiento. Documento incluyendo las conclusiones de la revision realizada.

- Responsable. Comision de igualdad.

- Calendario de ejecucion. Al final del segundo ario de vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Si el estudio diera como resultado desigualdades no justificadas, la correccion de estas

requerira dotacion presupuestaria.

MEDIDA 1. — Utilizar los canales de comunicacion interna de ITE (tablones de anuncios, intranet, Web, etc.)
para informar de las novedades legislativas a la plantilla de los permisos, suspensiones de contrato y
excedencias que vayan contemplando la legislacion y las mejoras de ITE, visibilizando la posibilidad de su
disfrute por los hombres.

- Indicadores de seguimiento. comunicaciones internas por los canales habituales.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. - Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto y tipo de contrato de los diferentes
permisos, suspensiones de contratos y excedencias relacionadas con la conciliacion y trasladar la
informacion a la Comision de Seguimiento.

- Indicadores de seguimiento. Numero de permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitados por
mujeres y hombres.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de seguimiento. Anualmente (abril 2023, abril 2024, abril 2025).

- Recursos econdmicos. Recursos internos.
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MEDIDA 3. — Realizar una encuesta o estudio sobre las medidas de conciliacion que ofrece ITE, midiendo su
conocimiento, su utilizaciéon y su grado de satisfaccion a fin de ajustar el paquete de medidas a las
necesidades reales de las personas y a su momento vital.

- Indicadores de seguimiento. Numero de personas que han participado en el estudio. Resultados del estudio.
- Responsable. RRHH y comunicacion interna.

- Calendario de seguimiento. A los dos afios de ejecucion del Plan de Igualdad y a la finalizacion del plan.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 4.- Difusion por los canales habituales de comunicacién de la empresa de los derechos y medidas
de conciliacion recogidos en la legislacion vigente, asi como las incluidas en el convenio colectivo de
aplicacion y las disponibles en la Empresa que mejore la legislacion vigente.

- Indicadores de seguimiento. Difusion mediante la entrega del Plan de Igualdad.

- Responsable. RRHH y comunicacion interna.

- Calendario de seguimiento. Desde la firma del plan y durante toda su vigencia.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 5.-Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, categoria, puesto de trabajo, jornada y tipo
de contrato de las diferentes licencias, permisos, suspension de contrato y excedencias relacionadas con la
conciliacion.

- Indicadores de seguimiento. Informe anual.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Anualmente.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 1. - Difundir la existencia, dentro de ITE, de las personas responsables de igualdad y sus funciones,
facilitando su contacto (direccion de correo electrénico, teléfono, etc.) a disposicion del personal de ITE
para aquellas sugerencias en materia de conciliacion.

- Indicadores de seguimiento. Comunicacion realizada. Sugerencias recibidas.

- Responsable. Comision de igualdad.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos economicos. Recursos internos.



MEDIDA 2. - Insertar en las encuestas de clima laboral, preguntas referentes a las medidas de conciliacion,
que afecten a todo el personal.

- Indicadores de seguimiento. Numero de veces que se han incluido este tipo de preguntas en las encuestas de
clima laboral.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.

- Recursos economicos. No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente.

MEDIDA 3. — Mantener una reserva de bolsa de horas o periodo vacacional por motivos de tratamiento
médico o intervencién quirurgica de hijo/a.

- Indicadores de seguimiento. Numero de veces en que se ha aplicado la presente medida.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 4. - Posibilitar una excedencia de un mes con reserva al puesto de trabajo en caso de fallecimiento
de uno de los progenitores con hijos/as menores de 10 afios.

- Indicadores de seguimiento. Numero de veces que se ha aplicado la presente medida.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos Recursos internos.

MEDIDA 5. - Politica de reuniones. Continuar ajustando la programacion de las reuniones que se produzcan
en ITE en un horario laboral a poder ser nunca dentro de la ultima hora de trabajo, para que toda la plantilla
pueda salir cumpliendo su horario de trabajo estipulado.

- Indicadores de seguimiento. Reuniones programadas. Horario. Revisar actas.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente.

MEDIDA 6. - Mantener como opcional, que la persona trabajadora pueda optar por unir los periodos de
vacaciones con el permiso por nacimiento.

- Indicadores de seguimiento. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la medida.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.
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MEDIDA 7. — Conceder un permiso retribuido de 8 horas anuales para que las personas trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida puedan acudir a las visitas médicas, o para las personas
trabajadoras que se encuentren en tramites de adopcion puedan realizar las gestiones previas necesarias.

- Indicadores de seguimiento. Numero de permisos solicitados.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 8. — Establecer una excedencia voluntaria, con derecho a reserva del puesto de trabajo, de hasta un
mes, por fallecimiento de un pariente hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.

- Indicadores de seguimiento. Numero de excedencias solicitadas.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos economicos. Recursos internos.

MEDIDA 9.- Considerar como retribuido el tiempo necesario para acompariar a hijos/as menores a consultas
médicas, Consultas de urgencia, personas dependientes y/o mayores de 65 afios. Indicadores de
seguimiento. Numero de veces solicitada.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Desde la firma del plan y durante toda su vigencia

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 10.- Permisos retribuidos por el tiempo indispensable para acudir al médico de la seguridad social
o privado. Indicadores de seguimiento.

- Indicadores de seguimiento. Informe anual.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 11.- Permiso retribuido de tres dias, por nacimiento de hijo/a para las personas trabajadoras que no
tengan cubierta la carencia necesaria para acogerse al permiso por nacimiento recogido en el RDL 6/2019
de 1 de marzo.

- Indicadores de seguimiento. Informe anual.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.



MEDIDA 12. - Extender, siempre que esté debidamente acreditada esta situacion, los derechos de
conciliacion para parejas de hecho.

- Indicadores de seguimiento. Difusion del Plan de Igualdad.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

- Recursos economicos. Recursos internos.
ACCION 3. -Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

MEDIDA 1.- Realizar camparias informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos...) especificamente
dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion existentes en la legislacion vigente y
en el presente plan de igualdad.

- Indicadores de seguimiento. N2 de camparias realizadas.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2 - Licencia retribuida a la pareja para acompariar a las clases de preparacion al parto y examenes
prenatales siempre y cuando se presente debidamente justificante.

- Indicadores de seguimiento. Informe anual.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Desde la firma del plan y durante toda su vigencia.

- Recursos economicos. Recursos internos.
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MEDIDA 1. - El servicio de prevencion informara a la Comision de Seguimiento, sobre la siniestralidad y
enfermedad profesional, asi como practicas preventivas de ITE por sexo y/o andlisis de resultados por
puestos.

- Indicadores de seguimiento. Indices de siniestralidad desagregados por sexo.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Anualmente (abril 2023, abril 2024, abril 2025).

- Recursos economicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. — Revision del protocolo de embarazo, maternidad y lactancia.

- Indicadores de seguimiento. Protocolo revisado

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Primer semestre de ejecucion del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 3. — Compromiso de ITE de negociar con el Servicio de Vigilancia de la Salud la inclusion de
pruebas médicas mas especializadas (PSA) para que las revisiones médicas tengan un componente
preventivo en enfermedades graves.

- Indicadores de seguimiento. Numero de revisiones médicas con la realizacion de la prueba PSA.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Segundo afio de vigencia del Plan de Igualdad.

MEDIDA 4. - ITE promovera una camparna de concienciacion e informacién sobre los beneficios de la
realizacion de pruebas preventivas vinculadas con el cancer de mama y prostata.

- Indicadores de seguimiento. Numero de Camparias realizadas.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Segundo ario de vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.



MEDIDA 1. — Revisar el actual Plan de Prevencion de Acoso Sexual.

- Indicadores de seguimiento. Disponer de dicha revision.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante el primer semestre del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. - Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo entre la plantilla, incluyendo a las
nuevas incorporaciones.

- Indicadores de seguimiento. Personas trabajadoras informadas / Plantilla total de ITE = tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 3. - El departamento de Recursos Humanos presentara a la Comision un informe anual de acoso,
con el numero de casos de acoso moral, acoso sexual o por razéon de sexo se hayan producido y las medidas
aplicadas en cada uno.

- Indicadores de seguimiento. Numero de denuncias comunicadas / Numero denuncias registradas = tiende a
1. Numero denuncias archivadas comunicadas / Numero denuncias archivadas = tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Anualmente (abril 2022, abril 2023, abril 2024).

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 4. — Revision periddica del Protocolo de prevencion contra el acoso y adaptacion a posibles
cambios normativos.

- Indicadores de seguimiento. Protocolo revisado

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. En el segundo afio de vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.
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MEDIDA 1.- Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de ITE tanto de la
comunicacion interna como externa en materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje.

- Indicadores de seguimiento. Numero de personas formadas.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Primer semestre de vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Se gestionara en el marco de la formacion continua en la entidad. Puede ser necesario
habilitar una dotacidon presupuestaria para la contratacion de personal externo experto en formacion e

igualdad.

MEDIDA 1. - Informar a las empresas colaboradoras de ITE de su compromiso con la igualdad de
oportunidades, instandoles a que compartan dichos principios.

- Indicadores de seguimiento. Numero de empresas colaboradoras informadas / Numero empresas
colaboradoras existentes = tiende a 1.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. - Difundir la existencia, dentro de ITE, de las personas responsables de igualdad y sus funciones,
facilitando su contacto (direccion de correo electronico, teléfono, etc.) a disposicion del personal de ITE
para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con la igualdad de oportunidades y con el Plan de
igualdad, comprometiéndose a darles solucion.

- Indicadores de seguimiento. Comunicacion realizada. Sugerencias recibidas.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 3. -Informar periddicamente, mediante un boletin informativo del Instituto, a la plantilla sobre el
desarrollo y resultados del Plan de Igualdad, incluyendo la evolucién de los indicadores de igualdad.

- Indicadores de seguimiento. Numero de acciones desarrolladas. Numero de personas informadas.
Comunicaciones realizadas.

- Responsable. RRHH.



- Calendario de ejecucion. Anualmente (abril 2023, abril 2024, abril 2025).

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 4. — Elaboracion de una guia de buenas practicas de lenguaje inclusivo para cualquier tipo de
comunicacion. Incluyendo figuras colectivas (la poblacion, el personal, etc.) o abstractas (la direccion, el
area técnica), evitando la subversion del uso del género gramatical definido en la RAE.

- Indicadores de seguimiento. Disponer de la guia disefiada. Difusion de la guia. Numero destinatarios.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Primer afio de ejecucion del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 5.- Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas y
externas.

- Indicadores de seguimiento. Chequeo de comunicados, mensajes, ofertas de empleo, publicidad,
documentos internos, etc.

- Responsable. Departamento de comunicacion y marketing, asi como el Compliance Officer.

- Calendario de ejecucion. 2024.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 1.- Editar el plan de igualdad y realizar una campana especifica de difusion del mismo, interna y
externa.

- Indicadores de seguimiento. Vigencia del Plan de Igualdad. Determinacion de los canales de difusion del Plan
de Igualdad.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2.- Habilitar en la plataforma Happyforce un sistema a través del cual, la plantilla pueda hacer llegar
dudas, sugerencias, respecto al plan de igualdad en particular y la igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa.

- Indicadores de seguimiento. Funcionamiento de la plataforma.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

27



28

MEDIDA 3.- Realizar camparias en fechas sefialadas entre la plantilla a través de los canales habituales de
comunicacion en la empresa ( 8 de marzo dia de la mujer, 25 de noviembre dia contra la violencia de
género, 22 de febrero dia de la brecha salarial).

- Indicadores de seguimiento. N2 de camparias realizadas.

- Responsable. Departamento de comunicacion y marketing

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 1. —-Las mujeres trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de género,
podran adaptar la jornada, con o sin reduccion, siempre y cuando sea posible, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la proteccion social integral. ITE se compromete a revisar estas situaciones con
el fin de garantizar su cumplimiento.

- Indicadores de seguimiento. Numero de veces que se ha solicitado la medida.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2. — Conceder un permiso retribuido, previo aviso y justificacion, por el tiempo necesario, para las
mujeres que tengan la consideracion de victimas de violencia de género para los tramites necesarios
motivados por la situacion de violencia de género.

- Indicadores de seguimiento. Numero de veces que se ha solicitado la medida.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 3. - Posibilidad de modificar las fechas de disfrute del periodo vacacional a las mujeres trabajadoras
que tengan la consideracion de victimas de violencia de género.

- Indicadores de seguimiento. Numero de veces que se ha solicitado la medida.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Recursos internos.



MEDIDA 1.- Elaborar una politica de desconexion digital y difundirla entre la plantilla por los canales
habituales de la empresa, recogiendo las medidas que ya se aplican y estableciendo otras que garanticen el
respeto de los tiempos de descanso de las personas trabajadoras.

- Indicadores de seguimiento. Politica realizada. Canales de difusion determinados.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. A partir de segundo trimestre de 2023

- Recursos econdmicos. Recursos internos.

MEDIDA 2.- Elaborar un protocolo para regular el trabajo a distancia con las medidas existentes en la
empresa y estableciendo las que sean necesarias

- Indicadores de seguimiento. Existencia del protocolo.

- Responsable. RRHH.

- Calendario de ejecucion. Segundo semestre de 2024

- Recursos econdmicos. Recursos internos.
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El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los planes de
igualdad fijaran los concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de los objetivos fijados.

En este sentido, una vez aprobado el Presente Plan de Igualdad, el seguimiento, aplicacion y evaluacion del
mismo se llevara a cabo por la Comision de seguimiento constituida en fecha de 4 de abril de 2022 y que se
reunird anualmente para llevar a cabo el seguimiento del presente Plan de Igualdad.

La misma estara compuesta por los siguientes miembros:

Los sindicatos mas representativos (“Parte Social’):

» Dfia. Elena Villena (UGT), con correo electronico evillena@pv.ugt.org

» Dfia. Raquel Antich (CCOO), con correo electronico raquel.antich@servicios.ccoo.es

Representacion de ITE:

» Dria. Marta Garcia Pellicer, con correo electronico marta.garcia@ite.es

» Dria. I[rene Godmez Moya, con correo electronico irene.gomez@ite.es

En su caso, ambas partes podran estar asesoradas por las personas asesoras externas a la Comision que se
consideren oportunas sin derecho a voto.

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

implementacion.

Objetivos

Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el presente Plan de Igualdad con el fin de que se

ajusten a tiempo y forma previstos.

Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo para solucionarlos y contribuir mejor al

funcionamiento del Plan de Igualdad.
Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan de Igualdad.

Valoracion del Plan de Igualdad y de la igualdad de oportunidades en la organizacion.

El seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad seran realizados por las personas y los departamentos
responsables del desarrollo de cada accion con intervencion de los componentes de la Comision Permanente de

Igualdad ya constituida en los términos anteriormente detallados.



El seguimiento se realizara cada un ano. Se iniciara al principio, con las primeras actuaciones y continuara hasta
la terminacion de las que estan estipuladas en el Plan de Igualdad. Se informara continuamente sobre la marcha
del Plan a toda la plantilla, conforme las medidas vayan siendo integradas o implantadas.

Asi mismo, se realizara un informe de evaluacion intermedia y otra final, que medira el impacto de cada una de

las medidas implementadas en ITE.

En la fase de seguimiento se debera recoger informacion sobre:
Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan de Igualdad.
El grado de ejecucion de las medidas.
Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

La identificacion de posibles acciones futuras.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se debera tener en cuenta los siguientes aspectos:
El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.
El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades.

Los cambios en la cultura: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas

de Recursos Humanos, etc.

La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.
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En materia de modificacion del Plan de Igualdad, resulta de aplicacion lo establecido en el articulo 9 del Real
Decreto 901/2020.

Asi, el presente Plan podra ser revisado y modificado, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento periddico, evaluacion intermedia

o evaluacion final.

b. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su

insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c. Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de ITE.

d. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya

servido de base para su elaboracion.

e. Cuando una resolucion judicial condene a ITE por discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o

cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Para el supuesto de que concurriese cualquier circunstancia anteriormente relacionada, la Comision
Negociadora de Igualdad debera reunirse en el improrrogable plazo de 3 dias, reunion que tendra como principal
objetivo determinar y definir los pasos a seguir para modificar el Plan de Igualdad conforme a la nueva situacion
producida. En cualquier caso, la modificacion se efectuara en un periodo maximo de 7 dias una vez producida la
circunstancia que motiva el mismo o plazo alternativamente determinado por el organismo administrativo o

judicial correspondiente.

Cuando, por las circunstancias concurrentes, resulte necesario, la revision implicara la actualizacion del
diagnostico, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria. En dicho supuesto, la
modificacion debera efectuarse en un periodo maximo de 15 dias o plazo alternativamente determinado por el

organismo administrativo o judicial correspondiente.

Ello se entiende sin perjuicio del seguimiento periddico del Plan, de manera que las medidas podran revisarse en
cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en

relacion con la consecucion de sus objetivos.



14- RESOLUCION EXTRAJUDICIAL DE DESAVENENCIAS EN RELACION AL PLAN DE IGUALDAD

Las partes asumen el compromiso de promover el sometimiento voluntario y expreso a los procedimientos de
Conciliacion, Mediacion y Arbitraje ante la Comision Paritaria del Convenio Colectivo de trabajo del sector de
Oficinas y Despachos (codigo 46000805011981), en los términos establecidos en el articulo 58 del mismo, para la
resolucion de los conflictos derivados de la interpretacion, aplicacion, seguimiento, evaluacion y modificacion del

presente Plan de Igualdad.

15- RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad ha sido aprobado en Paterna, a 1 de abril de 2022.

Reunidas las partes implicadas, por un lado, la representacion sindical (CC.OO y UGT) y por otro la representacion
de la direccion se acuerda:

1. La firma del Plan de Igualdad de ITE.

2. Se aprueba en acta.

16- CALENDARIO DE IMPLANTACION

A continuacion, se indica el calendario de implantacion. A tal efecto, se indica los trimestres correspondientes a
cada uno de los arios de vigencia del presente Plan de Igualdad, dividido por cada una de las medidas acordadas,

y el periodo temporal en el que deben ser ejecutadas.

Ver calendario de implantacion pag. 34
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PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

2023

2024

2025

2026

Medida

Area Resp.

Vigencia

AREA I. ACCESO AL EMPLEO, SELECCION CONTRATACION V CLASIFICACIO

ACCION 1.- Garantizar la igualdad de oportunidades durante el proceso de seleccién.

1T | 2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

1T

Indicador: Ofertas de empleo

diagnostico) con el objetivo de auditar internamente la progresion de la accion.

totalidad de la empresa y por centro de
trabajo.

Medida 1: Continuar con el uso de lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo que se . . . Durante la
- publicadas que incluyan lenguaje Resp.: RRHH . .
publicitan. . . vigencia
inclusivo.
Indicador: N° de ofertas con
Medida 2: Publicitar en las ofertas de trabajo (tanto internas como externas) el compromiso |compromiso / N° total de ofertas Resp.: RRHH Durante la
de ITE sobre igualdad de oportunidades. publicadas en el periodo de un afio = vigencia
tiendea 1
MEDIDA 3: Continuar impartiendo el area de igualdad de oportunidades en la presentacion de|Indicador: N° manuales repartidos / N° Resp.: RRHH Durante la
acogida para las nuevas incorporaciones. personas acceden a ITE = tienda a 1 vigencia
Indicador: N° de mujeres y hombres en
MEDIDA 4: Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en  |los diferentes puestos. Propuesta Informe anual
los diferentes puestos, para su traslado a la Comisién de Seguimiento {Actualizacién datos de |sindicatos: Informe estadistico de la Resp.: RRHH (abril 2023, abril

2024, abril 2025)

Informe Anual

Informe Anual

Informe Anual

Informe Anual

ACCION 2. - Conseguir el ac

ceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén subrepresentados.

MEDIDA 1: Llevar a cabo una funcién de concienciacién y difusion en centros educativos del
rol de la mujer en el mundo de la ciencia, y en concreto en aquellos &mbitos en que estas
estan especialmente subrepresentadas.

Indicador: N° de charlas realizadas.

Resp.:
Equipo de Direccién /
Equipo de Formacién.

Primer semestre
del tercer afio de
vigencia.

MEDIDA 2: Adoptar la medida de accién positiva de que, en condiciones equivalentes de

Indicador: Identificar los puestos

garantizando que la informacion es accesible a todo el personal.

las publicaciones.

idoneidad y competencia, atendiendo a los criterios de promocion establecidos para el puesto|subrepresentados. N° mujeres Resp.: RRHH Anualmente
de trabajo, accedan mujeres a las vacantes de puestos en los que estén subrepresentadas. candidatas / total candidatos finalistas.
. o .
MEDIDA 3: Publicar todas las vacantes existentes en todos los centros, independientemente Indicador: N° de convo;:atonas de
del puesto y el grupo profesional, en los medios habituales de comunicacion de la empresa vacantes ofertadas / N° de vacantes Resp.: RRHH / Durante la
P yelgrupop ’ presa, publicadas. Guardar registro de todas |Encargados del centro. |vigencia

ACCION 1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando un procedimiento que se base en la promocién y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencias de la persona.

MEDIDA 1: Revisar el protocolo de promocién interna con perspectiva de género para
garantizar que el proceso se rija por criterios y por principios de valoracién, objetivos,
cuantificables, plblicos, transparentes, no discriminatorios (ni por razén de sexo, ni edad,
etc.) y homogéneos para toda la plantilla.

Indicador: Protocolo en
funcionamiento.

Resp.: RRHH

Segundo semestre
desde la firma
(4T 2022-1T 2023)




PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

Ano 2022 2023 2024 2025 2026
Medida dicad Area Resp. Vigencia 2T | 3T (4T | 1T |27 | 3T |47 | 1T | 2T |37 | 4T | 1T | 2T |37 | 4T 17T
MEDIDA 2: La cobertura de las vacantes se realizara, preferiblemente y siempre que sea Indicador: N° de vacantes cubiertas
: < sx s . .z . . Durante la
posible, a través de promocion interna, acudiendo a la seleccion externa cuando ninguna internamente / N° total de vacantes Resp.: RRHH vigencia
candidatura cumpla los requisitos. publicadas = tiende a 1.
. i . - - Indicadores: N° de mujeres en puestos
MEDIDA 3: Disponer de informacién estadistica y realizar seguimiento periédico de la - ]0 P Anu?lmente .
roporcién de muieres en puestos de responsabilidad de responsabilidad / N° personas en Resp.: RRHH (abril2023, abril
prop ] p P : puestos de responsabilidad = tiende a 1. 2024, abril 2025)
Indicador: Personas con jornada parcial
. . . o reducida que han presentado
MEDIDA 4: Garantizar las mismas oportunidades de promocién a toda la plantilla sin tener en . 4 p . Durante la
. . .. . .. . - candidaturas / personas con jornada Resp.: RRHH . R
cuenta el tipo de jornada (reduccién de jornada, adaptacion de jornada, parcialidad etc...) . . vigencia
parcial o reducida que han
promocionado = tendente a 1.
MEDIDA 5: Publicitar el procedimiento objetivo y estandarizado de promocion interna en la
empresa para todos los puestos, que se rija por criterios y principios de valoracion objetivos,
cuantl.ﬁc.ables, publicos, tra'nsparente.s, homogéneos para .toda la plantilla y basac.ios en los Indicadores: Procedimiento estandar
conocimientos y competencias requeridos para el puesto, incorporando un mecanismo de .
.. . s . consensuado e implementado. Resp.: RRHH Durante 2022
reclamacion por parte de las personas interesadas en que participara la comision de . A
A s . L. L Mecanismo de reclamacion incorporado.
seguimiento. En el caso de que, tras el analisis de la informacién, por comision de
seguimiento se detecten desigualdades en la promocion, se realizara un plan que contenga
medidas correctoras.
E T 5 £
. . Indicador: N° de candidatos internos
MEDIDA 6: Informar a las personas candidatas a una promocién que no hayan sido . o . < < < <
. informados / N° total de candidatos Resp.: RRHH Informe anual ] ] [ ]
seleccionadas. . £ £ £ £
internos presentados = 1. 8 8 S 8
3 8 JE] IS,
MEDIDA 7: Mantener el registro de los estudios y formacion de toda la plantilla con el objeto . . . .
. . . . Indicador: Registro y estudio. Resp.: RRHH A partir de 2024
de detectar necesidades formativas para impulsar la carrera profesional en la empresa.
Indicador: Encuestas lanzadas
MEDIDA 8: Analizar las politicas de personal y las practicas de promocion vigentes en la periédicamente a la plantilla,
empresa, con elfin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y incorporando cuestiones sobre Resp.: RRHH Anualmente Oct | Abr Abr Abr Abr
hombres. conciliacién, formacion, promocién a
través de Happyforce.
ACCION 2.- Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén subrepresentadas.
. o .
MEDIDA 1: Fomentar, en la medida de lo posible, una participaciéon representativa de Indicador: N de_mu]eres oformadas en
. . . . desarrollo profesional / N° total de .
mujeres (en los cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, formaciones Resp.: RRHH A partir de 2024
. . personas formadas en desarrollo
transversales, cursos de liderazgo y desarrollo profesional. .
profesional.
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PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

Afo 2022 2023 2024 2025 2026
Medida Indicador Area Resp. Vigencia 2T | 3T | 4T | 1T | 2T (3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T 1T
MEDIDA 2: Facilitar y reforzar desde el dpto. de RRHH que las personas que se encuentran .
disfrutando de permisos de maternidad, paternidad, reduccién de jornada, lactancia o Indicador: N° de comunicaciones Resp.: RRHH / Era:r::zi::sta
excedencia por el cuidado de hijos, tengan las mismas posibilidades de participar en los enviadas / N° de acciones indicadas. Encargados del centro. interna

procesos de promocion interna.

AREA 3. - FO

CION

ACCION 1. - Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y especialmente, al personal relacionado con la organizacién de ITE, para garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion, promocién, acceso a la formacion, etc.

MEDIDA 1: Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion especificas en materia de  |Indicador: N° de personas formadas en P“dma_s
: . . .. .. . o formativas
igualdad dirigidas a las personas que participan en los procesos de seleccion, contratacion,  [igualdad en cada departamento / N° de Resp.: RRHH ¢ rimestrales
promocion y formacion, incluyendo a las personas que integran la Comision de Seguimiento  |integrantes en cada departamento = P-: durante la
del presente Plan. tiende a 1. vigencia
MEDIDA 2: Realizacién de acciones de formacion y sensibilizacion especificas en materia de |Indicador: N° de personas formadas / Resp.: RRHH / Pildora‘s
L. . i 0 _ formativas
prevencion de acoso sexual y por razén de sexo dirigidas a los delegados y delegadas de N integrantes en cada departamento = |Departamento durante a
prevencion, asi como a los miembros de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. tiende a 1. Compliance vigencia
s - Indicador: % de hombres y mujeres que i
MEDIDA 3: Informar a la Comisién de seguimiento de los resultados desagregados por sexo de L . ¥ muj ) q Anualmen_te (abril
- . X participan en las acciones formativasy |Resp.: RRHH 2023, abril 2024,
la formacién anual. Porcentaje de hombres y mujeres formadas. . . .
media de las horas recibidas. abril 2025)
MEDIDA 4: Verificar la satisfaccion de la plantilla respecto a los criterios de asignacion de . . . Segu.ndo s.emes”e
Indicador: Cuestionarios completados. |Resp.: RRHH de vigencia

formacion respecto de la perspectiva de género.

(472022, 172023)

ACCION 2. - Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en

ITE de forma

equilibrada.

MEDIDA 1: Disefiar un programa de comunicacion en el marco del plan de formacion, que

Indicador: Planificacién de la formacién

Primer semestre

garantice el conocimiento de las acciones formativas a la plantilla y los criterios de acceso a anual Resp.: RRHH del segundo afio
la misma. : de vigencia.
. . Indicador: Informacién de cursos a

MEDIDA 2: Establecer un sistema para que las personas que se encuentren disfrutando de . L. . o . .

. . X . A, - personas en situacion de excedencia. N Primer trimestre
permisos, suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con la conciliacién familiar y . i, Resp.: RRHH . .

. . . de mujeres/hombres que participan en de vigencia.
laboral, manifiesten su deseo a incorporarse a formaciones. .
la formacion.
DEA 4 D RIR O

ACCION 1. - Continuar y evolucionar las mismas politicas e iniciativas que han

traido a ITE a esta situacién igualitaria.

MEDIDA [: Revision de la auditoria retributiva con el objetivo de comprobar si se mantiene la
situacion actual de igualdad retributiva de las personas trabajadoras de ITE.

Indicador: Documento incluyndo las
conclusiones de la revision realizada.

AREA 5. - CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIA

Resp.: Comisién de
igualdad.

Al final del
segundo afio de
vigencia (4T 2023)




PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

Afio

2022

2023

2024

2025

2026

Medida

|Indicadnr

|A'rea Resp.

|Vigencia

27| 37 |41

1T [27 [ 3T [ 47

17| 27 [37 [4T

17 [ 27 [3T [47

1T

ACCION 1. - Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos ac

cesibles a toda la

plantilla.

MEDIDA 1: Utilizar los canales de comunicacién interna de /TE (tablones de anuncios,

intranet, Web, etc.) para informar de las novedades legislativas a la plantilla de los permisos, |Indicador: Comunicaciones internas por Resp.: RRHH Durante la
suspensiones de contrato y excedencias que vayan contemplando la legislacion y las mejoras |los canales habituales. P vigencia.
de /TE, visibilizando la posibilidad de su disfrute por los hombres.
MEDIDA 2: Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto y tipo de contrato de los [Indicador: N° de permisos, suspensiones Anualmente (abril
diferentes permisos, suspensiones de contratos y excedencias relacionadas con la conciliacion |de contrato y excedencias solicitadas Resp.: RRHH 2023, abril 2024,
y trasladar la informacion a la Comision de Seguimiento. por mujeres y hombres. abril 2025)

. . . . P, . . WO A los dos afios de
MEDIDA 3: Realizar una encuesta o estudio sobre las medidas de conciliacion que ofrece ITE, |Indicador: N° de personas que han ) N

Resp.: RRHH y vigencia y a la

midiendo su conocimiento, su utilizacién y su grado de satisfaccién a fin de ajustar el
paquete de medidas a las necesidades reales de las personas y a su momento vital.

participado en el estudio. Resultados
del estudio.

Comisién interna.

finalizacion del
Plan

MEDIDA 4: Difusion por los canales habituales de comunicacion de la empresa de los derechos
y medidas de conciliacion recogidos en la legislacion vigente, asi como las incluidas en el
convenio colectivo de aplicacién y las disponibles en la Empresa que mejore la legislacion

Indicador: Difusion mediante la entrega
del Plan de Igualdad.

Resp.:
Comisién interna.

RRHH y

Desde la firma y
durante toda su

N vigencia
vigente.
MEDIDA 5: Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, categoria, puesto de trabajo,
jornada y tipo de contrato de las diferentes licencias, permisos, suspension de contrato y Indicador: Informe anual. Resp.: RRHH Anualmente

excedendias relacionadas con la conciliacion.

ACCION 2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y

laboral de la plantilla.

MEDIDA 1: Difundir la existencia, dentro de ITE, de las personas responsables de igualdad y

. s . ., . . Indicador: Comunicacion realizada. Resp.: Comisién de Durante la
sus funciones, facilitando su contacto (direccion de correo electrénico, teléfono, etc.) a . s . . .
. s s . . I Sugerencias recibidas. igualdad. vigencia.
disposicion del personal de ITE para aquellas sugerencias en materia de conciliacién.
. . Indicador: N° de veces que se han i
MEDIDA 2: Insertar en las encuestas de clima laboral, preguntas referentes a las medidas de |, . ) g A Pamr_d,e @
Y incluido este tipo de preguntas en las  |Resp.: RRHH aprobacién del Oct
conciliacién, que afecten a todo el personal. .
encuestas de clima laboral. Plan.
. . . . . L No A partir de la
MEDIDA 3: Mantener una reserva de bolsa de horas o periodo vacacional por motivos de Indicador: N° de veces en que se han Resp.: RRHH arobacion del
tratamiento médico o intervencion quirtrgica de hijo/a. aplicado la presente medida. P-: PFl’an
MEDIDA 4: Posibilitar una excedencia de un mes con reserva al puesto de trabajo en caso de |Indicador: N° de veces que se ha Resp.: RRHH Durante la
fallecimiento de uno de los progenitores con hijos/as menores de 10 afios. aplicado la presente medida. P-: vigencia.
MEDIDA 5: Politica de reuniones. Continuar ajustando la programacion de las reuniones que . .
. P Indicador: Reuniones programadas. Durante la
se produzcan en /TE en un horario laboral a poder ser nunca dentro de la dltima hora de . . Resp.: RRHH . .
Horarios. Revisar actas. vigencia.

trabajo, para que toda la plantilla pueda salir cumpliendo su horario de trabajo estipulado.
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PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

Afio 2022 2023 2024 2025 2026

Medida Indicador Area Resp. Vigencia 2T | 3T |4T | 1T | 2T | 3T | 4T (1T | 2T |3T |4T | 1T | 2T | 3T | 4T 1T
MEDIDA 6: Mantener como opcional, que la persona trabajadora pueda optar por unir los Indicador: N° de veces que se ha Resp.: RRHH Durante la
periodos de vacaciones con el permiso por nacimiento. solicitado y aplicado la medida. P vigencia.
MEDIDA 7: Conceder un permiso retribuido de 8 horas anuales para que las personas
trz%bfa]adoras en tratamiento de tec.nlcas de reproduccion asistida p’ue.dan acudir a l.z%s visitas Indicador: N° de permisos solicitados.  |Resp.: RRHH D.urant.e la
médicas, o para las personas trabajadoras que se encuentren en tramites de adopcién puedan vigencia.
realizar las gestiones previas necesarias.
MEDIDA 8: Establecer una excedencia voluntaria, con derecho a reserva del puesto de . .

. - . Indicador: N° de excedencias Durante la
trabajo, de hasta un mes, por fallecimiento de un pariente hasta el segundo grado de . . Resp.: RRHH . .

L. _ solicitadas. vigencia.

consanguinidad o afinidad.
MEDIDA 9: Considerar como retribuido el tiempo necesario para acompafar a hijos/as Desde la firma del
menores a consultas médicas, Consultas de urgencia, personas dependientes y/o mayores de |Indicador: N° de veces solicitada. Resp.: RRHH Plan y durante la
65 anos. Indicadores de seguimiento. Niimero de veces solicitada. vigencia.
MEDII?A 10: P‘erm150§ retnbu1d‘os por el tlempo.ln-(hspensable para acudir al médico de la Indicador: Informe anual. Resp.: RRHH D.urant.e la
seguridad social o privado. Indicadores de seguimiento. vigencia.
MEDIDA 11: Permiso retribuido de tres dias, por nacimiento de hijo/a para las personas 5 el
trabajadoras que no tengan cubierta la carencia necesaria para acogerse al permiso por Indicador: Informe anual. Resp.: RRHH vi;;anrliea @
nacimiento recogido en el ROL 6/2019 de 1 de marzo. :
MEDIDA 12: Extender, siempre que esté debidamente acreditada esta situacion, los derechos |Indicador: Difusion del Plan de Resp.: RRHH Durante la
de conciliacion para parejas de hecho. Igualdad. P-: vigencia.

ACCION 3.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres

de la plantilla.

MEDIDA 1: Realizar campaiias informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos...)

i L X . I Indicador: N° de campafias realizadas. Durante |
especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion N P . Resp.: RRHH _uran _e @
X . L . 2022: Pildora s/corresponsabilidad vigencia.
existentes en la legislacion vigente y en el presente plan de igualdad.
MEDIDA 2: Licencia retribuida a la pareja para acompanar a las clases de preparacién al . Desde la firma del
Indicador: Informe anual. Resp.: RRHH Plan y durante

parto y examenes prenatales siempre y cuando se presente debidamente justificante.

toda su vigencia.




PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

Afo

2022

2023

2024

2025

2026

Medida

Indicador

Area Resp.

AREA 6. - SALUD LAB

Vigencia

2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

1T

ACCION 1 - Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencién de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de las

personas trabajadoras.

MEDIDA [: El servicio de prevencion informara a la Comision de Seguimiento, sobre la

Indicador: [ndices de siniestralidad

Anualmente (abril

siniestralidad y enfermedad profesional, asi como practicas preventivas de /TE por sexo y/o Resp.: RRHH 2023, abril 2024,
i desagregados por sexo. .
andlisis de resultados por puestos. abril 2025)
Primer semestre
c iz . . . . de vigencia (2T,
MEDIDA 2: Revision del protocolo de embarazo, maternidad y lactancia. Indicador: Protocolo revisado. Resp.: RRHH 3T 2022). Tope
30/09/2022
MEDIDA 3: Compromiso de /TE de negociar con el Servicio de Vigilancia de la Salud la . o L. - -
. .. - . s L. P, Indicador: N° de revisiones médicas con Segundo afio de
inclusion de pruebas médicas mas especializadas (PSA) para que las revisiones médicas . Resp.: RRHH . .
. a realizacion de la prueba PSA. vigencia.
tengan un componente preventivo en enfermedades graves.
MEDIDA 4: ITE promovera una campafia de concienciaciéon e informacién sobre los beneficios . o - . Segundo afio de
N, . . . . Indicador: N° de campaiias realizadas. |Resp.: RRHH . .
de la realizacién de pruebas preventivas vinculadas con el cdncer de mama y prostata. vigencia.
AREA PR O D ACOSO A O AD RO

ACCION 1 - Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones de

acoso.

Primer semestre

MEDIDA 1: Revisar el actual Plan de Prevencion de Acoso Sexual. Indicador: Disponer de dicha revision. |Resp.: RRHH de vigencia
. . . . Indicador: Personas trabajadoras

MEDIDA 2: Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo entre la plantilla . . . Di te .

. p' . yP P ’ informadas / Plantilla total ITE = tiende |Resp.: RRHH _uran _e @

incluyendo a las nuevas incorporaciones. at vigencia.
Indicador: N° de denuncias

MEDIDA 3: El departamento de Recursos Humanos presentara a la Comision un informe anual |comunicadas / N° denuncias registradas Anualmente (abril

de acoso, con el nlimero de casos de acoso moral, acoso sexual o por razén de sexo se hayan |=tiende a 1. N° denuncias archivadas Resp.: RRHH 2023, abril 2024,

producido y las medidas aplicadas en cada uno. comunicadas / N° denuncias archivadas abril 2025)
=tiendea .

MEDIDA 4: Revision periddica del Protocolo de prevencién contra el acoso y adaptacién a . . Segundo afio d

P P 4 P Indicador: Protocolo revisado. Resp.: RRHH egundo afio ce

posibles cambios normativos.

vigencia {2023)
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PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

Afo 2022 2023 2024 2025 2026
Medida [1ndicador Jrea resp. [vigencia 27 [ 37 [4r |17 |27 |37 [47 |17 ] 27 |37 |47 [17 27 [3T[4T | 1T
S AN
ACCION 1. - Asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una imagen igualitaria de mujeres y hombres.
MEDIDA 1: Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de ITE Primer semestre
tanto de la comunicacién interna como externa en materia de igualdad y utilizacién no Indicador: N° de personas formadas. Resp.: RRHH de vigencia (2T,
sexista del lenguaje. 3T 2022).
ACCION 2. - Establecer canales de informacién sobre la igualdad de oportunidades en ITE.
Indicador: N° de empresas
MEDIDA 1: Informar a las empresas colaboradoras de ITE de su compromiso con la igualdad de|colaboradoras informadas / N° de Resp.: RRHH Durante la
oportunidades, instandoles a que compartan dichos principios. empresas colaboradoras existentes = P vigencia.
tiendea 1.
MEDIDA 2: Difundir la existencia, dentro de /TE, de las personas responsables de igualdad y
sus funciones, facilitando su contacto (direccion de correo electrénico, teléfono, etc.) a Indicador: Comunicacion realizada. Resp.: RRHH Durante la
disposicion del personal de /TE para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con la |Sugerencias recibidas. P vigencia.
igualdad de oportunidades y con el Plan de igualdad, comprometiéndose a darles solucién.
MEDIDA 3: Informar periédicamente, mediante un boletin informativo del Instituto, a la Indicador: N° de acciones desarrolladas. Anualment.
plantilla sobre el desarrollo y resultados del Plan de Igualdad, incluyendo la evolucion de los [N° de personas informadas. Resp.: RRHH (anbl:_?lren <
indicadores de igualdad. Comunicaciones realizadas.
MEDIDA 4: Elaboracion de una guia de buenas précticas de lenguaje inclusivo para cualquier . . .
. L. ) . = Indicador: Disponer de la gufa Primer afio de
tipo de comunicacion. Incluyendo figuras colectivas (la poblacion, el personal, etc.) o L e . . .
. .. . L . . . disefiada. Difusion de la guia. N° Resp.: RRHH vigencia. Tope
abstractas (la direccidn, el area técnica), evitando la subversién del uso del género . .
. . destinatarios. 31/03/2023
gramatical definido en la RAE.
. . . A e - Indicador: Chequeo de comunicaciones Resp.: Dpto
MEDIDA 5: Revisar y corregir el lenguaje y las imégenes que se utilizan en las comunicaciones . ? |comunicacién y
R mensajes, ofertas de empleo, . Durante 2024.
internas y externas. blicidad. d : marketing +
publicidad, documentos internos, etc. Compliance Officer.
ACCION 3.- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y transversalmente, en la igualdad de oportunidades.
. . Indicador: Vi ia del Plan d
MEDIDA 1: Editar el plan de igualdad y realizar una campana especifica de difusion del ndicador 1genc_|a _e’ an de Durante la
. . Igualdad. Determinacion de los canales |Resp.: RRHH . R
mismo, interna y externa. L vigencia.
de difusion del Plan.
MEDIDA 2: Habilitar en la plataforma Happyforce un sistema a través del cual, la plantilla . . .
. X . Indicador: Funcionamiento de la Durante la
pueda hacer llegar dudas, sugerencias, respecto al plan de igualdad en particular y la \ataforma Resp.: RRHH \igencia
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. P ) s ’
MEDIDA 3: Realizar campafias en fechas sefaladas entre la plantilla a través de los canales Resp.: Depart.
. s . : . . N " 1 s Durante la
habituales de comunicacién en la empresa ( 8 de marzo dia de la mujer, 25 de noviembre dia |Indicador: N° de campanas realizadas. |Comunicacién y Jigencia
contra la violencia de género, 22 de febrero dia de la brecha salarial). marketing. ¢ ’




PLAN DE ACCION - CALENDARIO DE IMPLANTACION (01/04/2022 - 31/03/2026)

Ao

2022

2023

2024

2025

2026

Medida

Indicador

Area Resp.

AREA 9. - VIOLENCIA DE GENERO

Vigencia

2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

1T | 2T | 3T | 4T

ACCION . - Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres trabajadoras victimas de violencia de genero contribuyendo asi, en mayor medida a su proteccién.

1T

MEDIDA 1: Las mujeres trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de

género, podran adaptar la jornada, con o sin reduccién, siempre y cuando sea posible, para |Indicador: N° de veces qe se ha Re: RRHH Durante la
hacer efectiva su proteccién osu derecho a la proteccidn social integral. ITE se compromete a|solicitado la medida. P vigencia.
revisar estas situaciones con el fin de garantizar su cumplimiento.
MEDIDA 2: Conceder un permiso retribuido, previo aviso y justificacién, por el tiempo .

. np » Pre 150y Justin > P vempo Indicador: N° de veces que se ha Durante la
necesario, para las mujeres que tengan la consideracién de victimas de violencia de género .. . Resp.: RRHH . .

P . : . .. . . . solicitado la medida. vigencia.

para los trdmites necesarios motivados por la situacion de violencia de género.
MEDIDA 3: Posibilidad de modificar las fechas de disfrute de periodo vacacional a las mujeres |Indicador: N° de veces que se ha Resp.: RRHH Durante la
trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia de género. solicitado la medida. P vigencia.

AREA 10. - CONDICIONES DE TRABAJO

ACCION . - Disponer de politicas y protocolos que faciliten la conciliacién de la vida laboral y familiar.

MEDIDA [: Elaborar una politica de desconexion digital y difundirla entre la plantilla por los

Indicador: Politica realizada. Canales

A partir del

canales habituales de la empresa, recogiendo las medidas que ya se aplican y estableciendo I, . Resp.: RRHH segundo trimestre
. X . de difusion determinados.
otras que garanticen el respeto de los tiempos de descanso de las personas trabajadoras. de 2023.
MEDIDA 2: Elaborar un protocolo para regular el trabajo a distancia con las medidas . . .
a P para reg © ) ! onfas me Indicador: Existencia del protocolo. Resp.: RRHH Segundo semestre

existentes en la empresa y estableciendo las que sean necesarias

de 2024.

a1
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