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INTRODUCCION

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas
gue deberdn negociar, y en su caso acordar, con los y las representantes legales de los

trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacién laboral.

Tal y como define el Art. 46 Ley de Igualdad, los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

- Se trata de un instrumento con el que se persigue integrar la igualdad real entre
mujeres y hombres en todos los ambitos de una organizacién, a través de la
articulacion de diferentes estrategias y acciones que favorezcan la incorporacion, la
permanencia y el desarrollo de personas en la empresa, desde una perspectiva de
género.

- Requiere el compromiso activo tanto por parte de la direccion como de Ia
representacion de la plantilla, resultando imprescindible la existencia de
comunicacion interna para informar del interés de llevarlo a cabo, asi como durante
la puesta en marcha de los distintos procesos, garantizando de este modo la
transparencia en su desarrollo e implantacidn. A este respecto también tiene especial
relevancia la comunicacién externa, es decir, cdmo la imagen de la empresa proyecta
el compromiso adquirido con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

- Esimportante que se ajuste, por un lado, a las necesidades de la empresa a las que se
pretende dar respuesta, articulando medidas adecuadas, suficientes y compatibles
entre si; y, por otro lado, a las posibilidades reales con las que cuenta para su
implantacion, en términos de recursos econdmicos y humanos, por lo que se
priorizaran unas cuestiones sobre otras.

- Se caracteriza por ser flexible y dindmico, puesto que se adapta a las necesidades

concretas de cada empresa y se puede ir modificando y reajustando a los cambios que



se van produciendo a lo largo del proceso; integral y transversal, puesto que persigue
mejorar la situacion de todo el personal y areas de gestion de la empresa; y temporal,
ya que se propone una duracion determinada de tiempo en la que se deben alcanzar

los objetivos propuestos.
En resumen, las caracteristicas de todo plan son:

- Colectivo-Integral: pretende incidir positivamente no sélo en la situacién de las
mujeres sino en toda la plantilla.

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

- Dindmico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

- Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

- Flexible: se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.

- Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

DEBEGESA es la Sociedad para el Desarrollo Econdmico de Debabarrena. Fundada el 23 de
octubre de 1985, es la primera agencia de desarrollo en Euskadiy en todo el Estado, y una de
las primeras a nivel europeo. DEBEGESA estd constituida por los 8 Ayuntamientos de la

comarca: Deba, Eibar, Elgoibar, Ermua, Mallabia, Mendaro, Mutriku y Soraluze.

PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD

Para el correcto desarrollo del Il Plan de igualdad de Debegesa S.A se ha generado la figura

de la Comision de Igualdad formado por las siguientes personas:

e Lorena Leon. Responsable de Administracion y de personas trabajadoras

e Elena Alonso Mtz. de Osaba. Responsable del area de Empleo e Innovacion Social



AMBITO TERRITORIAL, PERSONAL Y TEMPORAL

El plan y las medidas y contenidos que incluye seran aplicados y tendran efecto para el

conjunto de la plantilla de Debegesa S.A.

El desarrollo de las medidas se llevard a cabo de manera plurianual comenzando en el afio

2023 y terminando en el 2026.

MARCO NORMATIVO Y CONCEPTUAL

La normativa que se aplica al presente plan de igualdad es la siguiente:

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Impone la obligatoriedad de respetar la igualdad de trato y de oportunidades a las
empresas.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

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. Establece la obligatoriedad de elaborar un plan de igualdad para todas las
empresas que cuenten con mas de 50 personas en plantilla, asi como que exista
negociacién tanto del diagndstico como del plan de igualdad.

Real Decreto 901/2020, de 13 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.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. Determina la obligatoriedad de realizar una auditoria retributiva, la cual

formarad parte del diagndstico, asi como el contenido del registro retributivo.

Este plan se basa en los conceptos generales acerca de igualdad, los cuales son:



Igualdad de trato

Se prohibe toda discriminacion basada en el sexo de las personas, tanto directa como

indirecta y cualquiera que sea la forma utilizada para ello.
A los efectos de esta ley:

- Existird discriminacién directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser
tratada de manera menos favorable que otra en situacién andloga por razén de su
sexo o de circunstancias directamente relacionadas con el sexo, como el embarazo o
la maternidad. Sin perjuicio de su tipificaciéon como delito, el acoso sexista en el
trabajo tiene la consideracién de discriminacién directa por razén de sexo.

- Existird discriminacién indirecta cuando un acto juridico, criterio o practica
aparentemente neutra perjudique a una proporcion sustancialmente mayor de
miembros de un mismo sexo, salvo que dicho acto juridico, criterio o practica resulte
adecuada y necesaria y pueda justificarse con criterios objetivos que no estén

relacionados con el sexo.

Los poderes publicos vascos no podran conceder ningun tipo de ayuda o subvencién a
ninguna actividad que sea discriminatoria por razén de sexo, ni tampoco a aquellas personas
fisicas y juridicas que hayan sido sancionadas administrativa o penalmente por incurrir en

discriminacidén por razén de sexo, durante el periodo impuesto en la correspondiente sancién.

Igualmente, garantizardn el ejercicio efectivo de los derechos fundamentales de aquellas
mujeres o grupos de mujeres que sufran una multiple discriminacién por concurrir en ellas
otros factores que puedan dar lugar a situaciones de discriminaciéon, como la raza, color,
origen étnico, lengua, religidn, opiniones politicas o de otro tipo, pertenencia a una minoria
nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad, orientacién sexual o cualquier otra

condicién o circunstancia personal o social.
lgualdad de oportunidades

Los poderes publicos vascos deben adoptar las medidas oportunas para garantizar el ejercicio

efectivo por parte de mujeres y hombres, en condiciones de igualdad, de los derechos



politicos, civiles, econdmicos, sociales y culturales y del resto de derechos fundamentales que
puedan ser reconocidos en las normas, incluido el control y acceso al poder y a los recursos y
beneficios econdmicos y sociales. A efectos de esta ley, la igualdad de oportunidades se ha
de entender referida no sdlo a las condiciones de partida o inicio en el acceso al poder y a los
recursos y beneficios, sino también a las condiciones para el ejercicio y control efectivo de

aquéllos.

Asimismo, garantizardn que el ejercicio efectivo de los derechos y el acceso a los recursos
regulados en esta ley no se vea obstaculizado o impedido por la existencia de barreras cuya
eliminacién se contemple en la Ley 20/1997, de 4 de diciembre, para la Promocion de la

Accesibilidad.
Respeto a la diversidad y a |la diferencia

Se ha de poner los medios necesarios para que el proceso hacia la igualdad de sexos se realice
respetando tanto la diversidad y las diferencias existentes entre mujeres y hombres en cuanto
a su biologia, condiciones de vida, aspiraciones y necesidades, como la diversidad vy

diferencias existentes dentro de los propios colectivos de mujeres y de hombres.
Integracion de la perspectiva de género

Es importante incorporar la perspectiva de género en todas sus politicas y acciones, de modo
gue establezcan en todas ellas el objetivo general de eliminar las desigualdades y promover

la igualdad de mujeres y hombres.

A efectos de esta ley, se entiende por Incorporacion de la perspectiva de género la
consideracién sistematica de las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones vy
necesidades de mujeres y hombres, incorporando objetivos y actuaciones especificas
dirigidas a eliminar las desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas y acciones,

a todos los niveles y en todas sus fases de planificacidn, ejecucion y evaluacion.
Interseccionalidad

Reconocer la interseccionalidad del género con otras desigualdades. Aunque en el

patriarcado las mujeres comparten una identidad de género, no responden a una Unica sefia



identitaria. Por eso, las mujeres, desde su diversidad, también son desiguales entre ellas en
funcién de cdémo se relacionen con el género en reciprocidad con otras fuentes de
desigualdad y discriminacién, como pueden ser la lengua, clase, etnia, raza, opcién sexual,

edad, diversidad funcional, etc.
Accidn positiva

Para promover la consecucion de la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres, se deben
adoptar medidas especificas y temporales destinadas a eliminar o reducir las desigualdades

de hecho por razén de sexo existentes en los diferentes ambitos de la vida.
Eliminacidn de roles y estereotipos en funcidn del sexo

Hay que promover la eliminacién de los roles sociales y estereotipos en funcion del sexo sobre
los que se asienta la desigualdad entre mujeres y hombres y segln los cuales se asigna a las
mujeres la responsabilidad del dmbito de lo doméstico y a los hombres la del dmbito publico,

con una muy desigual valoracién y reconocimiento econémico y social.
Representacion equilibrada

Es necesario adoptar las medidas oportunas para lograr una presencia equilibrada de mujeres
y hombres en los distintos dmbitos de toma de decisiones. A los efectos de esta ley, se
considera que existe una representacion equilibrada en los drganos administrativos

pluripersonales cuando los dos sexos estan representados al menos al 40%.
Colaboracidon y coordinacion

Los poderes publicos vascos tienen la obligacién de colaborar y coordinar sus actuaciones en
materia de igualdad de mujeres y hombres para que sus intervenciones sean mas eficaces y

acordes con una utilizacion racional de los recursos.

Asimismo, han de promover la colaboracién y el trabajo en comun con otras instituciones y
entidades de la CAE y de fuera de ella, con el fin de garantizar a toda la ciudadania vasca la

igualdad de mujeres y hombres.



Mainstreaming

Para el desarrollo del plan y siguiendo con los preceptos que establece la Ley, se han

planteado dos estrategias: el Mainstreaming de género y la Accidn Positiva.

- La Transversalidad de Género o “Mainstreaming de género” se define como una
estrategia imprescindible en la gestién de la igualdad de mujeres y hombres y asi se
recoge en la siguiente definicién: “Supone la consideracion sistematica de las
diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y de
hombres, incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las
desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los
niveles y en todas sus fases de planificacidn, ejecucion y evaluacion”. Esta estrategia
se convierte por tanto en el eje que articula cualquier ejecucién en materia de
Igualdad, por lo que se afiade en el propio disefio del plan los mecanismos necesarios
para su puesta en practica.

- La Accién Positiva, es la segunda estrategia y tal y como se recoge en los diferentes
Programas de la Unién Europea y de la CAE, se enmarca en las politicas “tradicionales”
de lgualdad de Oportunidades, las cuales parten de la resolucién de problemas
especificos resultantes de la desigualdad de género. Segun el Comité Consultivo de Ia
Unién Europea para la Igualdad de Oportunidades, la accion positiva se define como:
“Estrategia que toma la forma de un programa de accidn, destinada a establecer la
igualdad de oportunidades en los hechos, gracias a medidas temporales que permitan
contrarrestar o corregir las discriminaciones resultantes de las practicas sociales y del

III

sistema socia

Ambas estrategias se convierten en elementos alternativos y complementarios para la

ejecucion de Politicas de Igualdad.

La Transversalidad aporta un fuerte potencial de cambio que implica cierto tiempo para
implementarla por su incidencia en aspectos mas estructurales; por otro lado, la Accién

Positiva actla con mucha mas rapidez sobre situaciones de desigualdad especificas.



DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Para el correcto desarrollo del plan de igualdad, es imperativo legal, ademds de necesidad
operativa, desarrollar un diagndstico previo que sefiale cual es la situaciéon de igualdad entre

mujeres y hombres en la empresa.

Es por ello por lo que Debegesa S.A. ha desarrollado un diagndstico que nombra las fortalezas
y debilidades de la empresa a este respecto, el cual sirve como piedra angular para la

elaboracién y puesta en marcha del presente Plan de Igualdad de Debegesa S.A.

Del diagndstico de Igualdad de Debegesa S.A. se extrapola la siguiente priorizacién de

aspectos de cara al presente plan de igualdad:
Cultura organizacional

- Disefiar una politica de igualdad en la empresa.

- Equilibrar la paridad de hombres y mujeres en el Consejo de Direccién.

- Visibilizar el compromiso con la igualdad desde la Direccién.

- Impulsar estrategias relacionadas con la igualdad en Debegesa.

- Continuar cuidando el uso no sexista de lenguaje escrito e imagenes en toda la

organizacion.
Gestion de personas

- Mejorar la comunicacion interna, especialmente en materia de conciliacién, para
hombres y mujeres.

- Mantener y aumentar el conocimiento y sensibilizacidon del personal sobre la igualdad
de mujeres y hombres.

- Mantener la inexistencia de un techo de cristal desfavorable a las mujeres.

- Realizar una auditoria retributiva anual para detectar casos de brecha salarial e
incorporar medidas correctoras. Debegesa mantiene un sistema retributivo por
desempefio. Analizar periddicamente la retribucidn de la plantilla segin sexo para
detectar casos de brecha salarial e incorporar medidas correctoras.

- Mantener la politica de contratacion indefinida.
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Procesos de acceso, seleccién y promocion: que no existan diferencias entre mujeres
y hombres, que se siga garantizando la equidad de género en cada uno de ellos, que
se pongan en marcha medidas tendentes a garantizar esta equidad (revisar el indice
de promocién de mujeres y hombres y con relacidn a su antigiiedad, categoria, etc.)
Disponer de la informacidn acerca de las diferentes medidas de conciliacidn, y recoger
las necesidades especificas de la plantilla en correlacidon con las necesidades de la
empresa.

Recogida de datos desagregados por sexo de una manera sistematica y en todos los

procesos visibilizar las trayectorias de mujeres en el sector.

Debegesa y la sociedad

Desarrollar alianzas de trabajo con los centros educativos y otras entidades/redes de
profesionales del sector para que aumente la presencia de mujeres en las ramas

industriales, y visibilizarlas.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

En cuanto al analisis retributivo de Debegesa S.A., de han extrapolado las siguientes

conclusiones:

La elevada brecha salarial de la empresa se debe al cargo de mayor responsabilidad,
la gerencia.

Si se deja de lado el mayor cargo de responsabilidad, existe una minima diferencia
retributiva entre mujeres y hombres, del -7,45%, a favor de ellas.

No es posible mostrar los datos por categorias debido a que en la mayoria de ellas
existen casos Unicos, a causa del relativo bajo nimero de personas en plantilla y la
homogeneidad en la distribucion de éstas.

Los hombres disponen de una mayor antigliedad en la empresa.

Las mujeres disponen de una mayor responsabilidad en la empresa, al margen del
cargo de mayor responsabilidad.

Existe igualdad retributiva en la plantilla de Debegesa.
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OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

El objetivo prioritario del Il Plan de igualdad de Debegesa S.A. es el de avanzar por garantizar
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres de la plantilla de la empresa. Este objetivo

general se articula en base a los siguientes objetivos especificos:

- Mostrar el compromiso con la igualdad compartiendo con los grupos de interés y el
entorno, su gestidén desde valores de igualdad.

- Garantizar los recursos necesarios para la igualdad.

- Asegurar la utilizacién de un lenguaje e imagenes inclusivas en la organizacién.

- Garantizar que la gestion del personal tenga incorporada el enfoque de género y
promueva el equilibrio de mujeres y hombres en la organizacién.

- Facilitar la mejora en la gestion de los tiempos de trabajo, descanso y
corresponsabilidad familiar.

- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva.

- Abordar la salud laboral, la prevencién de riesgos laborales y la violencia contra las

mujeres desde el enfoque de género.

PLAN DE ACCION

El plan de igualdad de Debegesa S.A. se va a dividir en 3 EJES principales, los cuales son:

- Culturay organizacion
- Gestién de personas

- Comunicacion

Cada uno de los ejes va a disponer de diferentes objetivos y acciones, que se exponen a

continuacion.

Acciones

EJE 1: Cultura y organizacion

Objetivo 1: Incluir la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura de la organizacion

12



1. Visibilizar el compromiso por la Igualdad en un documento expresamente redactado
para ello.

2. Revisar los avances en las acciones del plan desde direccion.

3. Llevar a cabo acciones de sensibilizacion en dias clave como el 8M y 25N.

4. Mejorar la percepcion de la plantilla acerca del grado de satisfaccién con la igualdad
de la organizacion.

5. Disponer de herramientas para visibilizar la igualdad (decélogo/manifiesto de
igualdad, argumentario ante situaciones machistas; mensaje en la red ante
asesinatos machistas en situaciones concretas; sumarse a las declaraciones de
repulsa de la violencia machistas de los municipios de la comarca ...)

6. Solicitar el compromiso de Entidad Colaboradora por la Igualdad de Mujeres y

Hombres otorgado por EMAKUNDE.
Objetivo 2: Transmitir el valor de la igualdad en la plantilla y el entorno

7. Exponer los contenidos del presente plan de igualdad a la plantilla.
8. Organizar actividades y colaborar en proyectos e iniciativas que contribuyen a mejorar
la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres del entorno (Generation

Equality de la ONU, Red de Mujeres STEAM etc.).
Objetivo 3: Establecer un mecanismo de seguimiento y evaluacion del plan

9. Llevar a cabo al menos una reunién anual por parte de la Comisién de lgualdad.

10. Elaborar un informe anual sobre el grado de realizacion de las acciones.

EJE 2: Gestion de personas

Objetivo 4: Garantizar procesos de acceso, seleccion y formacidn igualitarios

11. Elaborar un informe anual sobre la gestién de personas desde la perspectiva de género
(contratacion, salidas, promocidn, practicas, formacidn, etc.).

12. Seguir redactando las ofertas de trabajo con lenguaje inclusivo.

Objetivo 5: Garantizar una formacién y promocidn igualitaria
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13. Ofrecer formacién en igualdad para aquellas personas que no la hayan recibido

previamente.
Objetivo 6: Garantizar la igualdad retributiva.

14. Continuar llevando a cabo registros retributivos anuales y analizarlo desde la

perspectiva de género.
Objetivo 7: Prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo en la empresa

15. Elaborar, difundir y hacer un seguimiento del protocolo de actuacién frente a las

situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.
Objetivo 8: Mejorar la gestidn de conciliacion de la empresa

16. Incluir, en su caso medidas de conciliacién, obligaciones no legales, en el pacto de
empresa para los siguientes 3 afos, en funcion de los acuerdos alcanzados.
17. Poner a disposicion de las personas las medidas de conciliacion a las que se pueden

acoger.

EJE 3: Comunicacion

Objetivo 9: Impulsar un uso inclusivo del lenguaje y las imagenes en la documentacion y

soportes comunicativos internos y externos.

18. Seguir realizando un uso inclusivo del lenguaje y las imagenes en la futura
documentacién a desarrollar.

19. Incluir un apartado de Politica de Igualdad en el Portal de Transparencia de la pagina
web.

20. Elaborar un decalogo/manifiesto de buen trato en materia de igualdad entre mujeres
y hombres (Incluyendo cuestiones de comunicacién, contratacidn, participacion -

intervenciones, posesién de la palabra...-; prevencion del acoso, etc.).
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Indicadores, calendarizacion y responsables

A continuacién, se muestran las acciones junto a sus indicadores, calendarizacién y responsables. La entidad responsable de todas las acciones

sera la Comisidn de Igualdad (Cl).

ACCION

expresamente redactado para ello.

Visibilizar el compromiso por la lIgualdad en un documento

2023 2024 2025/ 2026 INDICADORES

2. Revisar los avances en las acciones del plan desde direccién.

1 1
3. Llevar a cabo acciones de sensibilizacidn en dias clave como el 8M
1 1
y 25N.
4. Mejorar la percepcion de la plantilla acerca del grado de
1 1 satisfaccion con la igualdad de la organizacion.

satisfaccion.

Documento elaborado. Cl
Informe de realizacion de

Cl
acciones.
Material fotografico de las

Cl
acciones llevadas a cabo.
Mds de 7,5 de media de respuesta
a la pregunta acerca del grado de Cl
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Disponer de herramientas para visibilizar la igualdad
(decdlogo/manifiesto de igualdad, argumentario ante situaciones
machistas; mensaje en la red ante asesinatos machistas en
situaciones concretas; sumarse a las declaraciones de repulsa de
la violencia machistas de los municipios de la comarca ...)

Solicitar el compromiso de Entidad Colaboradora por la Igualdad
de Mujeres y Hombres otorgado por EMAKUNDE

Exponer los contenidos del presente plan de igualdad a la

plantilla.

Organizar actividades y colaborar en proyectos e iniciativas que
contribuyen a mejorar la igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres del entorno (Generation Equality de la ONU, Red de

Mujeres STEAM etc.).

Llevar a cabo al menos dos reuniones anuales por parte de la

Comision de Igualdad.

Herramientas elaboradas para

visibilizar la igualdad.

Cl
Herramientas difundidas en la
web
Se dispone del reconocimiento. Cl
Material de divulgacion (correo,

Cl
tabldn, etc.) utilizado.
N? de actividades en materia de
igualdad organizadas.
N2 de iniciativas relacionadas con Cl
la igualdad en las que se colabora
Participacion segiin sexo
Actas de reuniones. Cl
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10.

Elaborar un informe anual sobre el grado de realizacion de las

acciones del Plan de Igualdad.

11.

Elaborar un informe anual sobre la gestién de personas desde la
perspectiva de género (contratacion, salidas, promocidn,

practicas, formacion, etc.).

12.

Seguir redactando las ofertas de trabajo con lenguaje inclusivo.

13.

Ofrecer formacion en igualdad para aquellas personas que no la

hayan recibido previamente.

14.

Continuar llevando a cabo registros retributivos anuales y

analizarlo desde la perspectiva de género.

15.

Elaborar, difundir y hacer un seguimiento del protocolo de
actuacién frentes las situaciones de acoso sexual y por razén de

sexo.

Registro de casos/situaciones

Informes anuales. Cl
Informe elaborado Cl
Ofertas de trabajo redactadas con

Cl
lenguaje inclusivo.
N2 de mujeres y hombres
participantes y valoracion de Cl
formacién en igualdad.
Registros retributivos. Cl
Protocolo elaborado
Protocolo difundido Cl
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16. Incluir medidas de conciliacién en el pacto de empresa para los
Medidas incluidas en el Pacto Cl
siguientes 3 afos.
17. Comunicar las medidas de conciliacion a las que se puede acoger Correo electrdnico con
Cl
la plantilla. comunicacion.
18. Seguir realizando un uso inclusivo del lenguaje y las imagenes en la
Documentacién desarrollada. Cl
futura documentacién a desarrollar.
19. Incluir un apartado de Politica de Igualdad en el Portal de Apartado incluido en la pagina
Cl
Transparencia de la pagina web. web.
20. Elaborar un decadlogo/manifiesto de buen trato en materia de
igualdad entre mujeres y hombres (Incluyendo cuestiones de
Decalogo elaborado y difundido. Cl

comunicacion, contratacidn, participacién - intervenciones,

posesion de la palabra...-; prevencion del acoso, etc.).
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MEDIOS Y RECURSOS PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA

VOLCARLO AL PLAN DE GESTION
Estructura de impulso

En primer lugar, una de las estructuras que hay que mantener es el equipo de impulso que se
ha creado para la realizacion de este proyecto. Esta estructura tendrd un cardcter
permanente, pero con rotacién de las personas que la componen. Este equipo de impulso
tiene como objetivo la puesta en marcha, coordinacién, seguimiento y evaluaciéon de los

objetivos y acciones para cada periodo anual del plan para la Igualdad.

Se trabajard con planes anuales incorporados en los Planes de gestion de la entidad y sus
objetivos y resultados también se incluirdn en los diferentes planes, informes y memorias que
realice. Estas estructuras se reuniran periédicamente para hacer seguimiento de las
actuaciones planificadas y evaluar de forma continua la consecucién de los objetivos

previstos.
Recursos econdmicos

Para la ejecucidon de este plan se destinaran recursos econdmicos que se podran tener
presente en los presupuestos anuales de la organizacién o que se podran solicitar a otras

entidades u otras fuentes de financiacion.
Programa de trabajo, seguimiento y herramientas para su evaluacion

Con respecto al seguimiento del Plan, las acciones anuales se volcaran en plan de gestion del

ano que corresponde de Debegesa.

Se realizard un informe anual que muestre el grado de cumplimiento del plan y su impacto.
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EQUIPO DE IGUALDAD

En primer lugar, se deberd contar con un equipo de personas, cuyo objetivo es el impulso, la
coordinacién, seguimiento y evaluacidn de los objetivos y acciones para cada periodo anual

del plan de igualdad, que garantice la implementacién del proyecto.

Esta estructura tendra cardcter permanente pero su composicién tendra un caracter temporal,
pudiendo ofrecer la posibilidad de rotacién de las personas que lo componen (y seguira los
criterios de heterogeneidad de sus participantes, representado las diferentes realidades de la

organizacion).

Este equipo se reunira periédicamente para hacer seguimiento de las actuaciones planificadas

y evaluar de forma continua la consecucidn de los objetivos previstos.

En las reuniones de seguimiento se definirdn responsabilidades de cada integrante a fin de

compartir y repartir el trabajo en la materia.

El equipo de impulso serd el Equipo de Igualdad formado para el desarrollo tanto del

diagndstico como del plan de igualdad de Debegesa S.A.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La Comisidn de Igualdad serd la encargada de llevar a cabo las evaluaciones anuales, en las
que se observaran el grado de cumplimiento del plan y la adecuacién de las medidas
propuestas a la realidad de la empresa. En funcion a dicha evaluacion, serd la Comisién de
Igualdad la encargada de proponer y desarrollar modificaciones dentro del plan de igualdad,
con el objetivo de adecuar dichas acciones y asi poder continuar trabajando a favor de la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres en Debegesa S.A.

Si por alguna razén la situacién de la empresa cambiara drasticamente a lo largo del periodo
de vigencia del plan de igualdad, la Comisién de Igualdad podrd modificar de manera parcial
o total el contenido del presente plan de igualdad, de nuevo, con el objetivo de adecuarlo y
asi poder continuar trabajando a favor de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en

Debegesa S.A.
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Con ello, la Comisidn de Igualdad debera tener presentes las nuevas normativas en relacion
con Planes de Igualdad que puedan ir publicAndose, para asi poder adecuar el plan a la

legalidad vigente en cada momento.

Por dltimo, serd también la Comisién de Igualdad la encargada de Ilevar a cabo una evaluacién
final del plan, que pueda facilitar el desarrollo de un nuevo diagnéstico, con el objetivo de
elaborar un préximo plan de igualdad de Debegesa S.A. a partir del periodo de vigencia del

presente plan.

FIRMA DEL DOCUMENTO

Por parte de la gerencia Por parte de la Comision de Igualdad

i

T v g e ~
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