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PLAN DE IGUALDAD__ -2029 @ EMASESA

1.INTRODUCCION

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (en adelante, «Ley de igualdad» o «LOI») define los planes de igualdad como

un:

«conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico 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».

Tal y como se sefala en la LOI, el punto de partida para la elaboracién de un Plan de
igualdad es la realizacién de un diagndstico riguroso sobre la situacion en la empresa
en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Este analisis consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la estructura
organizativa de la sociedad que marque la hoja de ruta para la consecucion de la
igualdad de oportunidades en la misma, ya que facilita la identificacion de situaciones
de asimetria y desigualdad entre trabajadoras y trabajadores, para el posterior disefio y
definicion de medidas que podran conformar el Plan de igualdad. Por otra parte, debe
incluir informacién sobre los elementos que pueden generar posibles discriminaciones
en la organizacion (humanas, econdmicas, materiales, de organizacion, etc.) y sobre los
recursos de los que dispone para afrontar el cambio.

Por consiguiente, el diagnéstico de EMPRESA METROPOLITANA DE
ABASTECIMIENTO Y SANEAMIENTO DE AGUAS DE SEVILLA, S.A. (EMASESA)
ofrece una (til fotografia de la empresa, que permite detectar los puntos fuertes y débiles
sobre los que intervenir, con el fin de avanzar en el cumplimiento del principio de
igualdad de oportunidades en el funcionamiento cotidiano de la misma, asi como en la
incorporacién de la perspectiva de género en los distintos procedimientos relacionados
con las personas que trabajan en ella.

Ademas, a través de la elaboracién del Plan de igualdad, la empresa contribuye al
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible («<ODS») y de la Agenda 2030.
Especificamente, EMASESA se encuentra trabajando en los siguientes ODS:

e ODS 1: Fin de lapobreza.

EMASESA desarrolla un Plan de Formaciéon Profesional acreditado para personas en
riesgo de exclusion social con el objetivo de contribuir a la cohesién social, la integracion
y la insercién laboral. Ademas, otorgamos ayudas sociales para garantizar el acceso al
agua de todas las personas.

e ODS 3: Salud y bienestar.

Se preocupa por la salud de las personas trabajadoras, tanto en el ambito personal
como profesional. Bajo el concepto de “Salud Total” han puesto en marcha “EMASESA
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Saludable”, que es un proyecto de habitos saludables para el bienestar fisico, el fomento
salud psiquica y el fomento salud social

e ODS 4: Educacion de calidad.

En su Centro de Formacion impartimos cursos de formacion dirigidos a personas
empleadas, profesionales del sector, ciudadania, etc. Ademas, desde EMASESA se ha
creado la Céatedra del Agua junto con la Universidad de Sevilla, para promocionar
actividades docentes, divulgativas y de investigacion vinculadas con la realidad,
problematica y perspectivas del ciclo integral del agua.

e ODS 5: Igualdad de género.

EMASESA promueve la igualdad de género en el ambito laboral y personal. Han
desarrollado dos Planes de Igualdad de oportunidades para hombres y mujeres
anteriores a este, y actividades orientadas a implementarlos. Ademas, su convenio
colectivo fomenta la conciliacién personal, familiar y laboral con un amplio conjunto de
medidas.

e ODS 6: Agua limpiay saneamiento.

La aportacién mas relevante de EMASESA a la consecucion de los ODS gira en torno
a un gran eje que articula el desarrollo de otras acciones: Agua limpia y saneamiento
(ODS6), trabajando desde politicas de transparencia y alianzas, contribuyendo al
cuidado y conservacion de los recursos naturales, asi como a mejorar la calidad de vida
de todos.

e ODS 7: Energia asequible y no contaminante.

Aumenta la proporcion de energia renovable en el conjunto de fuentes energéticas de
nuestras instalaciones. Ademas, disminuye el impacto ambiental para contribuir a un
desarrollo sostenible que mejore la calidad de vida de la sociedad

e ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econémico.

Integra la Seguridad y Salud de forma transversal en la empresa. Realizan jornadas de
sensibilizacién, con la presencia de la Inspeccién de Trabajo y el Fiscal especializado
en Prevencion, para la Responsabilidad y Gestién de la Prevencion en las Obras.
Compartimos talleres tematicos con las empresas contratistas de obras para mayor
conocimiento de los procedimientos de Seguridad de EMASESA.

e ODS 9: Industria, innovacioén e infraestructura.

EMASESA cuenta con un Plan Estratégico de Sistemas de Informacion para dar
respuesta a las deficiencias actuales, asi como a las necesidades presentes y futuras
en el &mbito de los Sistemas y Tecnologias de la Informacién. Con un total de 94
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medidas y un presupuesto de 8,5 millones de euros, pretende mejorar los servicios
digitales y optimizar la eficiencia de los procesos de la empresa

e ODS 11: Ciudades y comunidades sostenibles.
Se trabaja sobre dos ejes:

1. Urbanizacion inclusiva y sostenible fomentando los Sistemas de Desarrollo Urbano
Sostenible (SUDS).

2. Reduccion de la vulnerabilidad por desastres ambientales.

e ODS 12: Produccion y consumo responsables.

En EMASESA se fomenta la prevencion, reduccién, reciclado y reutilizacién de
desechos en todas sus instalaciones.

e ODS 13: Accion por el clima.

Implementan medidas para hacer de EMASESA una empresa resiliente al cambio
climatico, calculando nuestras emisiones y mitighndolas.

e ODS 15: Vida de ecosistemas terrestres.

En EMASESA contribuyen a no dafar los ecosistemas naturales con su actividad,
eliminando obstaculos de los cauces de los rios, limpiando la basura y residuos en su
entorno, etc. Adoptan medidas para minimizar el impacto de las obras sobre la floray la
fauna y fomentamos el acercamiento de la poblacion a los espacios naturales para
implicarla en la proteccién del medio ambiente

e ODS 16: Paz, justicia e instituciones solidas.

Promoviendo un comportamiento ético, justo e igualitario entre el personal trabajador y
la sociedad, e involucrando a la ciudadania para asegurar la cobertura de sus
necesidades y garantizar la transparencia en las actuaciones de la empresa.

e ODS 17: Alianzas para lograr los objetivos.

En EMASESA la gobernanza participativa constituye un eje estratégico. Involucran a
sus grupos de interés en la toma de decisiones para afianzar la confianza, compromiso
y solidaridad y asi fortalecer la transparencia y reputacion de EMASESA. También
tenemos una estrategia de cooperacion internacional cuyo objetivo es compartir
conocimiento.
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EMASESA ya ha dado pasos en pro de la igualdad y el afianzamiento de los valores
relacionados con la sostenibilidad en el pasado, ya que este es el lll Plan de igualdad
gue realizan, por lo esto no supone mas que una reafirmacion del camino que ya ha
comenzado.

Con el advenimiento de la nueva normativa, EMASESA no sélo busca cumplir con las
regulaciones, sino que se siente motivada a superar sus propias marcas establecidas
en la politica corporativa actual. Esta renovada vision se alinea con el compromiso
continuo de la empresa de adaptarse a los cambios y de ir mas alla de lo establecido.
Al adoptar la nueva normativa, EMASESA no soélo busca reforzar sus politicas internas,
sino que también aspira a ser un referente para otras empresas, demostrando que la
igualdad y sostenibilidad son mas que objetivos; son imperativos en el mundo
empresarial contemporaneo.

MARCO LEGAL

1. La igualdad es un principio juridico universal afianzado en el marco normativo
europeo con la firma del Tratado de Amsterdam (1997) y consolidado a través de
numerosa normativa.

2. En Espafa, el principio de igualdad y de no discriminacién estan reconocidos en el
articulo 14 de la Constitucion. La sucesiva legislacion estatal y autonémica, como
reflejo del acervo comunitario, y también como muestra del propio compromiso, ha
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asentado unas bases estables para el avance hacia la plena igualdad entre mujeres
y hombres.

3. A nivel laboral, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, establece la obligacién de las organizaciones a respetar
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a establecer
medidas que eviten toda discriminacion laboral. En concreto, las organizaciones
obligadas a elaborar y aplicar un Plan de igualdad tendran que seguir los preceptos
marcados en este texto, modificados por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
y en los dos Reglamentos sucesivos aprobados por los Reales Decretos 901/2020
y 902/2020, de 13 de octubre.

4. Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores también recoge numerosos preceptos
relativos a la garantia de la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral,
entre los que se encuentran la no discriminacion en las relaciones laborales, la
igualdad en la remuneracién por razén de sexo, los derechos relacionados con la
conciliacion entre la vida laboral y familiar o la proteccién de la dignidad, intimidad,
seguridad y salud en el trabajo.

5. Adicionalmente a estas normas, y en el &mbito de las relaciones laborales, existen
otras referencias que, aunque limitadas en su alcance en términos de igualdad, es
necesario incluir en este apartado de fundamentacién normativa del Plan de
igualdad de EMASESA.

6. Es de especial relevancia el Convenio Colectivo de la Empresa Metropolitana de
Abastecimiento y Saneamiento de Aguas de Sevilla, S.A. (EMASESA), con vigencia
del 1 de enero de 2024 al 31 de diciembre de 2027, cuyo capitulo IX esta
especialmente dedicado a la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. En él se
contempla especificamente la obligacién de la empresa de realizar un Plan de
Igualdad y de tener un Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso, asi como
la formacién de una comision de igualdad.

PRESENTACION DE LA EMPRESA

EMASESA (Empresa de Abastecimiento y Saneamiento de Aguas de Sevilla S.A))
comenzo6 su actividad el 23 de octubre de 1974, cuando el Ayuntamiento de Sevilla la
constituyé como empresa municipal.
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El 8 de mayo de 2007, la entidad cambié su denominacién a metropolitana al incorporar
al accionariado a los ayuntamientos de las principales poblaciones abastecidas (Camas,
Dos Hermanas, Alcalad de Guadaira, Mairena del Alcor, San Juan de Aznalfarache, Coria
del Rio, La Puebla del Rio, Alcala del Rio, La Rinconada y El Garrobo). En todas ellas
se prestan servicios de abastecimiento, vertido y depuracién, salvo en El Garrobo,
donde Unicamente se realiza el abastecimiento de agua. Posteriormente, el 21 de
noviembre de 2023, se incorporé al accionariado el Ayuntamiento de El Ronquillo, en
virtud de una escritura de compraventa de una accién social firmada entre el
Ayuntamiento de Sevilla y el de EI Ronquillo.

Su actividad consiste en gestionar el ciclo integral del agua en Sevilla y su area
metropolitana bajo un enfoque sostenible, y bajo los siguientes principios:

e Responsabilidad, compromiso social, orientacion a las personas, conducta ética
integral y transparente, calidad e innovacién para la eficiencia y la mejora
continua del servicio, colaboracién y participacion ademas de formacion y
divulgacion para el desarrollo profesional.

e En un marco de emergencia climatica, EMASESA colabora en la construccion
de una ciudad mas humana, solidaria y sostenible.

e EMASESA trabaja desde la solidaridad y el compromiso social para dar acceso
al agua como derecho humano, especialmente a personas en situacion de
vulnerabilidad, al tiempo que se alinea con los objetivos de desarrollo
estratégicos (ODS) de la ONU en su plan estratégico de gestion publica
sostenible.

e Ejemplo de cogobernanza: EMASESA crea el Observatorio del Agua en 2017
para que la sociedad y los grupos de interés sean participes de su estrategia, y
proporcionar una valiosa informacién sobre la sensibilidad, necesidades e
intereses de la ciudadania, y asi fortalecer la legitimidad de la toma de
decisiones.

EMASESA esta firmemente comprometida con la vision y espiritu de la Agenda 2030,
con la voluntad de convertir los ODS en una realidad. Ha puesto en marcha un conjunto
de medidas que contribuyen a la consecucién de los ODS y asi lo recogen en su informe
anual de Acciones y retos de EMASESA.
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FICHA DE LA ORGANIZACION

Tabla 1.- Denominacion social de la entidad

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social

Empresa Metropolitana de Abastecimiento y Saneamiento de Aguas
de Sevilla S.A. (EMASESA)

NIF

A-41039496

Domicilio social

Calle Escuelas Pias 1, 41003 Sevilla

Forma juridica

Sociedad Anénima

Afo de constitucion

1975
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Manuel Romero Ortiz
Cargo Consejero Delegado
Telf. 955477332
E-Mail consejeriadelegada@emasesa.com
RESPONSABLE DE IGUALDAD
Nombre Isabel Colino Medina
Cargo Dpto. de Desarrollo Personal. Divisién de Personas y Organizacion
Telf. 955477350 / 615308824
E-mail elMColino@emasesa.com
ACTIVIDAD
Sector Actividad Captacion, depuracion y distribucién de agua.
CNAE 3600
Descripcion de la Ciclo integral del agua
actividad

Dispersién geograficay
ambito de actuacion

Provincia de Sevilla

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres ‘ 200 ‘ Hombres ‘ 591 ‘ Total ‘ 791
Facturacién anual (€) N/A

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento si
de personal/RR.HH
Certificados o
reconocimientos de N/A
igualdad obtenidos
RLT en la organizacién Mujeres ‘ 9 ‘ Hombres ‘ 32 \Total ‘ 41

Fecha de recogida de
datos

DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Segundo semestre de 2024

Recogida de datos
realizada por

Javier Amaya Jiménez
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PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los principios que sustentan el disefio, elaboracion e implementacion del Il Plan de
Igualdad de EMASESA son:

Igualdad de oportunidades

La Constitucion espafiola de 1978 establece la igualdad, por un lado, como uno de los
valores superiores del ordenamiento juridico (art. 1.1) y, por otro lado, como un principio
que prohibe la discriminacion y consagra la igualdad formal (art. 14.), por la que no
puede existir discriminacion directa o indirecta alguna por razén de sexo.

Eliminacion de la discriminacién directa e indirecta (art. 6 LOI)

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

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicién, 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.

Acciones positivas (art. 11 LOI)

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, se adoptaran
medidas especificas en 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.

AMBITO DE APLICACION

El 1l Plan de igualdad de EMASESA se enmarca en la consideracion de «Plan de
empresa» y no abarca un grupo empresarial, ya que su razén social es Unica y no
engloba un grupo empresarial espafiol. Por lo tanto, se analizan los datos
correspondientes a la plantila de EMASESA y las medidas acordadas también
afectaran a dichas personas trabajadoras.

Los centros de trabajo de EMASESA se sitlan en la provincia de Sevilla, donde trabaja
el total de la plantilla analizada.
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El Il Plan de igualdad de EMASESA se aplicara en sus 15 centros de trabajo situados
en Sevilla (sin perjuicio de su aplicacién también a cualquier nuevo centro de trabajo
gue se abra durante la vigencia del Plan), y tendra aplicacién sobre todas las personas
que integran la plantilla, independientemente de su fecha de incorporacion, condicion,
rango o funciones.

Los centros de trabajo actuales de EMASESA son los siguientes:

P. I. Ctra. Amarilla
e E.D.A.R. Copero

e E.D.A.R. Norte

e E.D.A.R.Ranilla

e Escuelas Pias

e E.T.A.P. Carambolo
e Dos Hermanas

e P.I Store

e Alcala de Guadaira
e LaRinconada

e Coriadel Rio

e E.E.AP.A.lIMbnaco
e Arroyo

e Miraflores

e Ctro. Formacion

En cuanto a su vigencia, el lll Plan de Igualdad tiene una vigencia de cuatro afios desde
Su registro, esto es, desde el 22 de septiembre de 2025 hasta el 21 de septiembre de
2029. Alcanzada esta fecha, el Plan de Igualdad perdera su vigencia y se debera
negociar un nuevo Plan de igualdad conforma a la normativa en vigor en dicho momento.

El desarrollo del Plan de Igualdad contara con los medios, recursos humanos y
econdmicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos.

PARTES FIRMANTES

A fecha de 19 de noviembre de 2024, reunidas, por una parte, la representacion legal
de la Empresa Metropolitana de Abastecimiento y Saneamiento de Aguas de Sevilla
S.A. (EMASESA) y, por otra parte, la representacion legal de la plantilla, se constituye
formalmente la Comision de Negociadora del Il Plan de igualdad de EMASESA. Esta
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Comision esta formada por catorce (14) personas, de las cuales el 50% son mujeres y
el 50% son hombres (paridad).

Por parte de la sociedad, la Comisiéon Negociadora esta formada por:

¢ Manuel Vizcaino Sequeira. Director de Servicios Corporativos.

e José Francisco Pérez Moreno. Jefe de Division de Personas y Organizacion.

e Carmen Torralba Brocal. Jefa de Departamento de Desarrollo de Personas.

¢ Olga Gaudi Rojas. Enfermera de Trabajo. Técnica de Prevencion.

e Candido Lopez Alguacil. Técnico de Sistemas Integrados de Gestion.

e Almudena Hernandez de la Pefia. Técnica de Intervenciones de
Abastecimiento.

e |sabel Diaz Lobo. Jefa del Dpto. de Asesoria Juridica.

En representacion de las personas trabajadoras, la Comision Negociadora esta formada
por:

o Vicente Gonzalez Dominguez. Operario senior Mantenimiento Correctivo
(CCO00).

e Cristina Fernandez Delgado. Coordinadora Sistemas de Informacion
Geografica (CCOO).

o Jéssica Pérez Gutiérrez. Apoyo Administrativo AT Los Alcores (UGT).

e Antonio Rodriguez Alzueta. Ayudante de Mantenimiento ETAP Carambolo
(UGT).

e Graciano Carpes Hortal. Técnico de Ahorro y Eficiencia Energética (ASIPE).

¢ Inés Ahumada Catafio. Administrativa Control de Consumo (ASIPE).

e Mario Dominguez Miller. Especialista en Instrumentacion (CSIF).

Tal y como establece la Ley Organica de Igualdad 3/2007, esta Comision sera la
encargada de elaborar y negociar® el diagndstico de situaciéon y el Plan de igualdad.
Asimismo, una vez aprobado y registrado dicho plan, se constituira la Comision de
Seguimiento del Plan de igualdad como un nuevo érgano.

A efectos de comunicar la emisién de las notificaciones relacionadas con el Plan de
igualdad, estas se informaran a Isabel Colino Medina a través del correo electronico
elIMColino@emasesa.com

L El articulo 5.3 del RD 901/2020, de 13 de octubre, establece gue la comisién negociadora podra contar
con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral, quienes intervendran con voz, pero sin voto. En este caso, interviene la consultora de
igualdad EgaleCo Lab, S. Coop.
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2.METODOLOGIA

Para elaborar el lll Plan de Ilgualdad de EMASESA, se han seguido los siguientes pasos:

Gréfico 1.- Etapas de elaboracion del Il Plan de Igualdad de EMASESA

1. Compromiso de la organizacién con la realizacién del lll Plan de igualdad

2. Preparacion de investigacion para diagndstico. Recopilacion de datos, con
asesoramiento externo

3. Elaboracién de diagnoéstico de la situacion y analisis de la informacién, con
asesoramiento externo (incluida auditoria retributiva)

4. Formulacion de las practicas del 11l Plan de igualdad, con asesoramiento externo

Para ello, se ha llevado a cabo un diagnostico de la situacion ajustado a la realidad de
la Entidad, incluida la auditoria retributiva, con la ayuda de asesoramiento externo
especializado. Este analisis, tanto cuantitativo como cualitativo, se ha realizado con
perspectiva de género, y se ha realizado durante los meses de marzo y abril de 2025.
Su elaboraciéon ha sido coordinada por la Jefatura de la division de Personas y
Organizacién de la Compafiia, y de su Departamento de Desarrollo de Personas, a partir
del asesoramiento de la Sociedad Cooperativa EgaleCo Lab, especializada en igualdad
en el ambito privado y de la Economia Social.

Para la identificacién de necesidades, que guian las medidas incluidas en el Plan de
igualdad, se han utilizado las siguientes fuentes de informacion:

1. Datos cuantitativos de personal
Se han recogido datos disponibles de las materias requeridas, con una fecha de

corte de 31 de diciembre de 2024.

2. Documentacién interna
Se ha analizado documentacion corporativa relevante para la promocién de la
igualdad en la sociedad remitida por el departamento de Desarrollo de Personas en
el tltimo trimestre de 2024, asi como toda la documentacion estratégica del sistema
de gestion del personal.
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3. Informacién cualitativa
Se han disefiado dos cuestionarios: uno dirigido a la totalidad de la plantilla de la

empresa y otro dirigido al personal directivo; ambos han sido difundidos y
contestados entre el Ultimo trimestre de 2024 y el primer trimestre de 2025.

Las respuestas a los cuestionarios han sido facilitadas a la empresa en informes
diferentes.
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3.CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

Para la realizacion del presente diagndstico, se han analizado las areas establecidas en
el RD 901/2020, tomando como periodo de toma de datos todo el afio 2024, siendo el
afio natural mas reciente en el momento de realizacién del analisis.

Caracteristicas de la plantilla

e Se trata de una empresa claramente masculinizada por encima del porcentaje
de presencia equilibrada, donde el 75% de la plantilla son hombres y el 25% son
mujeres.

e Las franjas donde se concentra més plantilla de EMASESA se sitda entre los 45
y 50 afios para el total de la plantilla (24%). La edad media de las mujeres es 49
afos, y la edad media de los hombres es 47 afios. Sin embargo, la concentracion
de hombres en edades a partir de los 50 afios es mas elevada que la de las
mujeres, especialmente a partir de los 60 afios. En cuanto a la incorporacion de
talento joven, supone un porcentaje minimo respecto a la totalidad de la plantilla.
Sin embargo, en términos absolutos, si que destaca el flujo de hombres de entre
35y 40 afios frente a las mujeres.

e EMASESA cuenta con 23 personas con discapacidad reconocida. En este caso,
el 61% son hombres y el 39% son mujeres (por encima de su porcentaje de
referencia de plantilla).

e En cuanto a las situaciones familiares, las mujeres destacan en la situacion
familiar nimero 1, y los hombres en las situaciones 2 y 3. Llama la atencion que
en la situacién numero 3 la representatividad de los hombres baja hasta el 69%
(por debajo de su porcentaje de referencia de plantilla).

e Practicamente el 100% de la plantilla es de nacionalidad espafiola (el redondeo
es al alza), y solamente una persona es de nacionalidad diferente: italiana.

e El andlisis de los tipos de contrato revela que los contratos indefinidos a tiempo
completo, en conjunto, tienen una predominancia en la empresa (93% del total
de la plantilla) y favorecen, en la mayoria de los casos, a hombres y a mujeres
de manera equitativa de acuerdo con su presencia en la empresa. En cuanto a
los contratos de duracion determinada a tiempo completo, estos concentran a un
porcentaje infimo de la plantilla (2% del total de la plantilla). Para finalizar, los
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contratos de duracion determinada a tiempo parcial por jubilacién (5% del total
de la plantilla) se consideran adecuados a la realidad de la empresa, donde son
los hombres quienes destacan en edades superiores a los 60 afios.

En relacién con la jornada laboral en EMASESA, es relevante destacar que la
mayoria de la plantilla desempefia sus funciones bajo una modalidad de jornada
completa (95%), en porcentajes que estan en linea con los de referencia de
plantilla. En cuanto a la jornada parcial, observamos que son los hombres
quienes tienen mayor predominancia. La totalidad de la plantilla tiene una
jornada continua, lo que afecta de igual manera tanto a hombres como a
mujeres.

Es importante destacar que son las mujeres quienes parecen tener mayores
cargas respecto a hijos e hijas en proporcion al total de su sexo, ya que el 31%
de ellas tiene dos (frente al 24% de hombres), el 7% de ellas tiene 3 (frente al
3% de hombres), el 2% de ellas tiene 4 (frente al 1% de hombres), y el 1% de
ellas tiene 6 hijos e/o hijas (frente al 0% de hombres).

En cuanto a la antigliedad, la mayoria de la plantilla se concentra en el tramo de
mas de 15 afios de antigliedad, donde los porcentajes de distribucion de
hombres y mujeres son los de referencia de la plantilla. En los tramos de 0 a 1
afio y de 10 a 15 afios de antigliedad, las mujeres destacan por encima de los
hombres.

La mayor parte de la plantilla se encuentra en los centros de PI Ctra. Amarilla y
Escuelas Pias, donde se concentran el 33% y el 27% del total de la plantilla.
Encontramos mas mujeres en el centro de Escuelas Pias.

El departamento con mayor concentracion de plantilla es el de Redes de
Abastecimiento, seguido del Departamento de Redes de Saneamiento, y el
Departamento de Mantenimientos Activos. Sin embargo, en estos tres
departamentos, solamente existe una concentracion de mujeres de un 1%,
siendo la gran mayoria de su composicion, hombres. Las mujeres se concentran,
sobre todo, en los departamentos de Atencién al Usuario/a y Control de Calidad.

En cuanto a los grupos y categorias profesionales, las mujeres se concentran
mayoritariamente en las siguientes categorias profesionales: Soporte B1 (26%),
Soporte B3 (18%), Técnico A2 (18%), y Técnico A3 (13%). Se mantienen en
diversas categorias superiores y medias, mientras que su presencia en
categorias inferiores es mucho menor, hasta el punto de no haber mujeres en
las categorias de Operador C. Por otra parte, tampoco hay mujeres en la
categoria de Director/a.
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El andlisis de los niveles jerarquicos muestra que las mujeres se concentran en
los niveles de personal administrativo y personal técnico, estando en igualdad
con los hombres en los mandos intermedios. Sin embargo, en el nivel operario
no hay mujeres, aun siendo el nivel en el que mas personas hay, y no tienen
presencia en el nivel de Direccion.

Haciendo un analisis mas exhaustivo de los mandos intermedios, podemos
observar que donde menos mujeres hay, por debajo de su porcentaje de
referencia del 25%, es en las Jefaturas de division y, especialmente, en los
Responsables.

La mayoria de la plantilla se concentra en niveles académicos superiores, siendo
el nimero de mujeres superior al numero de los hombres en estas franjas, ya
que los hombres se distribuyen mucho mas entre otros niveles académicos
inferiores también. En el caso del ultimo nivel, correspondiente a Doctorado, hay
paridad entre hombres y mujeres.

El dltimo convenio colectivo de la EMPRESA METROPOLITANA DE
ABASTECIMIENTO Y SANEAMIENTO DE AGUAS DE SEVILLA, S.A.
(EMASESA) para los afios 2024 — 2027.

Gestion de Recursos Humanos

En este caso, las mujeres tienen una participacion significativamente inferior
tanto en las altas como en las bajas en comparacién con los hombres, por debajo
de la presencia equilibrada. Sin embargo, tanto en el caso de los hombres como
de las mujeres, su indice de concentracién en las altas y bajas esta dentro del
equilibrio, con la salvedad de que, en el caso de los hombres, los ingresos son
ligeramente inferiores a las bajas, y en el caso de las mujeres, son ligeramente
superiores. Esto indica que, en proporcién, se celebran contratos con mas
mujeres que hombres, lo cual puede contribuir, a largo plazo, a mitigar la
masculinizacién de la empresa.

En cuanto a los contratos laborales celebrados durante el periodo de referencia,
las mujeres se concentran casi por igual entre los contratos indefinidos a tiempo
completo por transformacion de contrato temporal (54,55%) y los contratos de
duracion determinada a tiempo completo por relevo (45%). Y los hombres tienen
una distribucibn mas amplia entre todos los tipos de contratos, siendo los mas
relevantes el indefinido a tiempo completo de caracter ordinario (34%) vy el
indefinido a tiempo completo por transformacién de contrato temporal (28,95%).
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Los ceses muestran que la mayoria de las bajas se dieron en contratos
indefinidos a tiempo completo de caracter ordinario, aunque son los hombres
quienes predominan en esta franja (39%), mientras que las mujeres han causado
mayores ceses en los contratos de duracion determinada tiempo completo por
relevo (60%). Si comparamos estas cifras con las de ingresos, en ambos casos
son mayores los ceses que las altas de nuevos contratos-

Los motivos mas frecuentes para los ceses, especialmente en el caso de las
mujeres, es la finalizacién de contrato por la celebracion de uno nuevo, y en el
caso de los hombres, la jubilacion.

El procedimiento de contratacion de personal est4d perfectamente
procedimentado en EMASESA, y con la mayor transparencia posible, al tratarse
de una empresa publica. Se recomienda Unicamente procedimentar también el
Plan de Acogida que, aunque es muy correcto, todavia no es formal. Se
recomienda también afadir consideraciones de igualdad de género tanto en el
Plan de Acogida como en las modificaciones que se introduzcan en el
procedimiento de seleccién en el nuevo convenio colectivo, como acciones
positivas para la contratacién de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

En cuanto a las formaciones en EMASESA, existe un Plan de Formacion que se
renueva peridédicamente, y ofrece una gran variedad de formaciones en varias
materias. En el ultimo afio se han formado un porcentaje de mujeres y hombres
que coincide con el de referencia de la plantilla. Aunque observamos un interés
comun por hombres y mujeres en formaciones sobre competencias digitales y la
prevencion del acoso, también se observan diferencias ya que las mujeres ponen
interés también en cursos sobre competencias mas transversales, y los hombres
lo hacen en cursos sobre competencias mas técnicas asociadas a areas
masculinizadas de la empresa.

La politica de promocién esta igualmente desarrollada al detalle en el convenio
colectivo de EMASESA 2024-2027. Esta especialmente contemplada la
promocién vertical, pero la movilidad horizontal también existe y es posible en la
empresa. Aunque no existe un plan de evaluacion continuada de la plantilla,
existe todo un sistema de promocién establecido.

En la tabla observamos que las personas que han promocionado se distribuyen
en porcentajes muy cercanos a los de referencia de la plantilla, siendo el 77%
hombres y el 23% mujeres. No se observan diferencias entre sexos, dada la
proporcion de la plantilla.
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Vemos que la mayor parte de las promociones (el 90%) se han realizado a través
de prueba (oposicion o concurso-oposicion). Solamente un 10% se han realizado
a través de designacion arbitraria por parte de la empresa. Las mujeres que han
promocionado por designacion representan un mayor porcentaje del total de las
mujeres, que en el caso de los hombres. Es decir, proporcionalmente, hay méas
mujeres promocionadas por designacion que por prueba.

Podemos concluir que las promociones que suponen cambios de niveles mas
elevados corresponden a las mujeres, ya que el 58% de ellas han promocionado
al nivel Técnico, mientras que solamente el 21% de los hombres han
promocionado hasta este nivel.

Durante los ultimos 4 afios han promocionado mas hombres y mujeres en tres
de ellos, y en la Ultima ocasion se invirtié la tendencia, lo cual es positivo. En los
cargos de responsabilidad en concreto, el nUmero de ascensos es mucho menor,
y son los hombres quienes predominan.

Condiciones de trabajo

El horario mas habitual en EMASESA es el horario de trabajo de mafiana (40%),
seguido del horario rotativo (33%) y el horario de conciliacion mafiana/tarde
(25%). A pesar de que el horario de mafiana es el mas habitual para todas las
personas de la empresa, observamos menos concentracion de hombres que de
mujeres en el horario de conciliacién, lo que hace que las mujeres aumenten su
representatividad horizontal hasta alcanzar la presencia equilibrada. Por su
parte, los hombres destacan mas que las mujeres en el horario rotativo,
ocupando casi la totalidad de las personas.

Un 34% de la plantilla ha realizado horas extraordinarias, siendo mayor la
concentracion de hombres que de mujeres, asi como su porcentaje de
distribucion, superando los porcentajes de referencia de plantilla. No se realizan
horas complementarias.

En cuanto al régimen de trabajo a turnos, correspondiente con el horario rotativo,
observamos que, efectivamente, son los hombres quienes ocupan este régimen
en su gran mayoria.

En el caso de las personas que si tienen la posibilidad de teletrabajo, se
concentran un 14% de las mujeres, siendo solamente el 7% de los hombres. Las
mujeres, por tanto, aumentan su representatividad en esta franja. Esto tiene que
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ver con el tipo de trabajo que realizan las mujeres, que es mas de oficina, y que
permite el trabajo a distancia.

e Los riesgos laborales mas habituales en EMASESA son de caracter fisico, pero
la empresa realiza evaluaciones de riesgos psicosociales regulares a la plantilla,
incluyendo la violencia sexual como factor de riesgo. También existe un
“Protocolo de Prevenciéon y Actuacién Frente a Cualquier Tipo de Acoso en
EMASESA”, y un canal de denuncias especifico, que se revisa regularmente. Se
ha proporcionado formacion a la plantilla en esta materia, y el documento esta a
su disposicion permanente.

e Ha habido un 71% de ausencias en la empresa, las cuales son superiores en las
mujeres que en los hombres proporcionalmente a su presencia en la empresa.
No obstante, ninguna de las ausencias ha sido no justificada.

Clasificacién profesional y retribuciones

GRUPO PROFESIONAL CATEGORIA PROFESIONAL AGRUPACION
DIRECCION DIRECCION GRUPO 1
A Técnico Al Grupo 2
Técnico A2 Grupo 3
A Técnico A3 Grupo 4
A Técnico A4 Grupo 5
B Soporte BO Grupo 7
B Soporte B1 Grupo 8
B Soporte B2 Grupo 9
B Soporte B3 Grupo 10
B Soporte B4 Grupo 11
B Soporte B5 Grupo 12
C Operador C1 Grupo 13
C Operador C2 Grupo 14
C Operador C3 Grupo 15
C Operador C4 Grupo 16
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*La denominacion de los niveles ha sido modificada en el Gltimo convenio colectivo
de la empresa ( 2024-2027)

e No existen brechas superiores al 25% en el salario base en ningun otro grupo,
ni en el promedio global.

e Tampoco existen brechas superiores al 25% en los promedios totales de los
complementos salariales, complementos extrasalariales, y retribuciones totales.

e Las brechas en los complementos salariales solamente se dan en los promedios
del Grupo 11, que se corresponde con la categoria profesional Soporte B4. Se
trata de un grupo muy masculinizado, por lo que es normal que el promedio
masculino sea superior al promedio femenino, por haber mas probabilidades de
que algin hombre perciba una cantidad superior en algun concepto, por ejemplo,
en los conceptos por Accion Social.

e Algunos de los conceptos responden a retribuciones con ocasion de las bajas
por IT, enfermedad profesional o accidente laboral, que estan fuera del control
de la empresa. Otros conceptos responden al trabajo en fines de semana,
vacaciones, festivos o por las noches, horarios que son habitualmente realizados
por hombres. También hay conceptos por traslados forzosos, especial
disponibilidad y realizacion de horas extraordinarias, que tienen que ver con la
realizacion de horarios extraordinarios, casi siempre a cargo de empleados
masculinos.

Otros conceptos son la retribucién en especie (beneficios), el plan de pensiones
(retribucion voluntaria) y la ayuda por discapacidad (percibida por quienes
cumplen los requisitos establecidos por convenio).

Las brechas en los promedios de los complementos extrasalariales se dan en
varios grupos, pero siempre estan ligadas a conceptos relacionados con
kilometraje y locomocién por desplazamientos puntuales, por ejemplo, los que
se requieren para acudir a formaciones. En algunos casos la brecha es favorable
a las mujeres, pero habitualmente, favorece a los hombres.

e En cuanto a la brecha favorable a los hombres en la mediana del salario base,
esta nos indica que la brecha favorable a las mujeres en los promedios se debe
a las diferencias que causan muy pocas mujeres con respecto al total, y que
existen mas hombres percibiendo salarios base superiores que mujeres, aunque
las diferencias salariales sean menores.

e En cuanto a la brecha en la mediana del total de los complementos salariales,
no hay cambios significativos con respecto a los promedios. Solamente en el
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Grupo 12 la brecha supera el 25% favorable a los hombres, lo cual indica que
hay muchos mas hombres que mujeres percibiendo cantidades elevadas en los
complementos.

e Respecto a la mediana del total de complementos extrasalariales y del total
retribucién, desaparecen las brechas, lo cual nos indica que las personas que
causaban la brecha en los promedios son muy pocas.

e Las politicas de promocién, conciliacion y retribuciones estan desarrolladas al
detalle en el convenio colectivo de EMASESA 2024-2027. Aungue no existe un
plan de evaluacidon continuada de la plantilla, existe todo un sistema de
promocioén establecido. Respecto a las medidas de conciliacién, se incorporan
algunas que amplian las ya establecidas en la normativa general. Y en cuanto a
la politica salarial, todos los complementos y beneficios sociales estan previstos
en el convenio, asi como sus cantidades o criterios de célculo, y los salarios
base. No se observa ningun criterio discriminatorio entre hombres y mujeres vy,
de hecho, contempla politicas como el teletrabajo, las buenas practicas en
reuniones, y la desconexion digital.

Conciliacion y corresponsabilidad

e La politica de conciliacién esta desarrollada al detalle en el convenio colectivo
de EMASESA 2024-2027. Se incorporan algunas medidas de conciliacién que
amplian las ya establecidas en la normativa general.

e El teletrabajo se considera una medida de conciliacién, y se cuida que este no
perjudique a las mujeres que se acogen a esta medida. Se regula segun las
“Normas reguladoras de la modalidad de Teletrabajo en EMASESA”.

e No se realizan reuniones cercanas o coincidentes con las horas de entrada o
salida de los centros escolares. Existe un decalogo de buenas practicas para
tener estas circunstancias en cuenta.

e La desconexion digital llega a producirse, y esta previsto el desarrollo de un
protocolo de desconexidn digital con los contenidos minimos del articulo 107 del
convenio colectivo.

e Unicamente un 1% de la plantilla ha disfrutado de excedencias, en las cuales la
mayoria han sido disfrutadas por hombres, aunque por debajo de su porcentaje
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de referencia de la plantilla. Dos hombres y tres mujeres han disfrutado de
excedencia voluntaria, y una Unica mujer lo ha hecho por cuidado de familiares.

Un 95% de la plantilla no disfruta de ninguna reduccion de jornada. Y de las
personas que si que tienen una reduccién de jornada: 33 hombres (89%) y 4
mujeres (11%) lo hacen por jubilacion parcial. Y 1 hombre (0,2%) y 3 mujeres
(99,8%) lo hacen por guarda legal de menores.

Respecto a las ayudas econémicas para realizar formaciones, un 3% de la
plantilla las ha recibido en el ultimo afio. Entre estas personas hay un 3% del
total de las mujeres y del total de los hombres. En los porcentajes de distribucion
se comprueba que son los hombres quienes destacan en comparacion con las
mujeres, con un 71%, aunque en porcentajes muy similares a los de referencia
de plantilla.

La plantilla de la organizacién conoce los incentivos, ayudas y/o bonificaciones
que actualmente existen para la contratacién de mujeres, y se han beneficiado
de ellas.

EMASESA cumple con la contratacién minima de personas con discapacidad.

En la empresa se han realizado acciones concretas para fomentar la igualdad
de oportunidades de colectivos con dificultades. Por ejemplo, la reserva de cuota
en los concursos publicos para personas con discapacidad, o las campafas de
atraccion de mujeres a profesiones masculinizadas.

Infrarrepresentacién femenina

Se ha detectado una fuerte segregacion horizontal en la empresa, dado que las
mujeres se dedican a puestos mas de trabajo de oficina (grupos profesionales A
y B), mientras que el grueso de la plantilla que requiere trabajo operario en planta
(grupo profesional C) esta ocupada por hombres.

En cuanto a la segregacién vertical, en principio no se observa una
discriminacién directa hacia las mujeres, ya que estas poseen mayores niveles
académicos que la mayoria de los hombres y sus categorias profesionales
pertenecen a los grupos A y B, correspondientes con los niveles técnico,
administrativo y mando intermedio (en este Ultimo encontramos paridad entre
sexos). Unicamente se observa una ausencia de mujeres en la Direccion, lo cual
se recomienda revisar.
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e Haciendo un andlisis mas exhaustivo de los mandos intermedios, podemos
observar que donde menos mujeres hay, por debajo de su porcentaje de
referencia del 25%, es en las Jefaturas de division y, especialmente, en los
Responsables.

Prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, y otras formas
de violencia en el trabajo

e La empresa cuenta con un protocolo especifico para prevenir y actuar frente a
situaciones de acoso, que ha sido recientemente revisado y actualizado,
ampliando su alcance a todo tipo de acoso. Asimismo, se ha adaptado el
convenio a lo establecido en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos LGTBI.
Estas medidas refuerzan el compromiso de la entidad con la creacién de un
entorno laboral seguro, inclusivo y respetuoso. Ademas, se imparte formacién
obligatoria sobre el protocolo, dirigida tanto a la plantilla como a las nuevas
incorporaciones, con el fin de garantizar su conocimiento y correcta aplicacion.

e El protocolo esta disponible para toda la plantilla a través del Portal de Personas
y el convenio colectivo, facilitando el acceso a la informacién y promoviendo la
transparencia en las politicas de la empresa.

e La existencia de un canal de denuncias asociado al protocolo permite a los
empleados y empleadas reportar situaciones de acoso de manera confidencial,
lo que fomenta un ambiente de confianza y responsabilidad.

e La Declaracion de Principios de la empresa incluyen mandatos explicitos contra
la discriminacion y el acoso, proporcionando a la plantilla una guia clara sobre
comportamientos éticos y aceptables en el lugar de trabajo.

e Destaca la constitucion de una Comision de Accién sobre el Acoso para la
recepcion de las denuncias y activacion del Protocolo para su resolucién, y la
Red de Referentes como instrumento para la prevencion.

e Se valora positivamente la existencia en el protocolo de mecanismos de
seguimiento y el nivel de detalle legal que contempla para cada circunstancia.

e Se recomienda realizar mas acciones dirigidas a la concienciacion, ya que en la
plantilla han sido detectados casos que no se han reportado.
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Violencia de género

e Tras la informaciéon cuantitativa y cualitativa analizada para el presente
diagnostico, se concluye que la empresa no tiene constancia de ninguna
trabajadora que sea o0 haya sido victima de violencia de género, por lo gue no se
han tenido que tomar medidas al respecto ni existe un historico en este sentido.

25|78



PLAN DE IGUALDAD__ -2029 @ EMASESA

4,CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

En cumplimiento con el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, se ha realizado una auditoria retributiva cuyas conclusiones han
sido las siguientes:

Aproximacion ala politica retributiva

En cuanto a la politica salarial, esta se encuentra definida en el Capitulo Il y Anexos |
al IV del convenio colectivo vigente en EMASESA (2024-2027).

El articulo 13 de dicho convenio dice lo siguiente:

“Las remuneraciones del personal afectado por el presente Convenio, se estableceran
sobre la base de los salarios fijados por jornada. Con independencia del derecho a la
percepcién de los restantes conceptos econdmicos reflejados en el mismo, para el afio
2024 se establecen para los distintos niveles de los grupos profesionales, los salarios
base y complementos por asistencia-rendimiento (Anexo [), antigiiedad (Anexo ll),
premio extraordinario de antigtiedad (Anexo Ill), plus de nocturnidad, factor ambiental,
entorno adverso y de sdbados, domingos y festivos (Anexo V), que se determinan en
las correspondientes tablas.

La revisién y actualizacién anual de todos los conceptos salariales previstos en el
Convenio, se ajustara a lo dispuesto en la normativa presupuestaria vigente que afecte
a EMASESA como entidad perteneciente al Sector Publico.

En el caso de que la normativa antes aludida dejara de ser de aplicacion en EMASESA,
la revisién y actualizacion citadas seran acordadas por la Comision de Seguimiento del
Convenio.”

El pago de las remuneraciones se efectuard por meses vencidos, mediante
transferencia a la cuenta que determine la persona trabajadora de entre las entidades
bancarias en que EMASESA tenga cuenta, respetando las domiciliaciones actuales. En
el supuesto de que, con posterioridad a esta domiciliacion de la persona trabajadora,
EMASESA cancelara su cuenta en alguna entidad bancaria, la persona afectada podra
seguir percibiendo su némina mediante transferencia en la misma entidad.

El pago de las remuneraciones se hara efectivo el dia veintisiete (27) de cada mes y si
éste fuera sadbado, domingo o festivo, dicho pago se hara efectivo el dia inmediato
anterior.
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Los complementos salariales se describen a partir del articulo 15 del convenio, hasta el
articulo 26. Y las cantidades de los salarios base y complementos se encuentran en los
Anexos del | al IV del convenio colectivo.

Los criterios que se utilizan para decidir los aumentos salariales se encuentran en la
normativa presupuestaria vigente en el Sector Publico.

Los beneficios sociales de EMASESA se detallan en el Capitulo Xl del convenio
colectivo, cuyo articulo 70 desarrolla el Programa de Accion Social que contempla los
siguientes tipos de beneficios:

e Complemento en los casos de baja por enfermedad y accidente hasta el 100%
de la retribucion diaria total, con excepcion del plus de asistencia-rendimiento,
durante un plazo maximo de 18 meses, por cada proceso de incapacidad
temporal no acumulable.

e Ayudas extraordinarias en caso de enfermedad, discapacidad u otras
circunstancias de las personas trabajadoras.

e Ayudas por discapacidad para familiares de personas trabajadoras.

e Ayudas para estudios de personas trabajadoras en activo, conyuges, hijos/as de
personas trabajadoras, de jubilados/as parciales, de personas trabajadoras a las
gue se haya reconocido una invalidez permanente o personas que hayan
fallecido durante su relacién laboral con la empresa hasta que cumplan o
hubieren cumplido los 65 afios de edad, momento a partir del cual dejaran de
tener derecho a esta ayuda.

e Se contratara con una empresa especializada una tarjeta sanitaria que se pondra
al servicio de cada persona trabajadora y tendrd una serie de beneficios y
descuentos dentro de la sanidad privada. Dicha tarjeta tendra los mismos
beneficios para todos los miembros de la unidad familiar.

Valoraciéon de puestos de trabajo

Con motivo de la elaboracion del 11l Plan de Igualdad de la empresa, es necesario hacer
una auditoria retributiva, y para poder completar seria necesario tener una valoracion
de puestos de trabajo actualizada.
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La situacion actual de EMASESA es que la Ultima actualizacién general de la valoracion
de puestos de trabajo (VPT), y con la Unica aplicacion a las personas con contrato de
mayor dedicacién (contratos individuales y extraconvencionales) se hizo por la empresa
HAY Group, en febrero de 2015, y desde esa época, no se ha hecho ninguna
actualizacion general, ni en convenio, ni a través de ningun otro canal. Unicamente se
han ido modificando de manera puntual algunos de los niveles establecidos, lo que nos
da un mapa actual de VPT que no se aplica a toda la plantilla ni figura actualizado.

En el marco del convenio colectivo suscrito con la representacion social a finales de
septiembre de 2024 se han adoptado diversos acuerdos en relacién con este asunto:

1. En el articulo 29.- Clasificacion Profesional, se establece:

“El documento de funciones generales de los Grupos Profesionales presentado por la
RE se complementara con la revision de las Descripciones de Puesto de Trabajo (DPT)
y en las que se incluirdn, para cada puesto, las responsabilidades que éste asume,
atendiendo a la flexibilidad y transversalidad que requiere el actual contexto de
transformacion y trabajo en equipo promovido por la empresa. De las DPT y sus
actualizaciones/revisiones se dara cuenta al Comité Intercentros.”

Efectivamente, es un paso necesario para elaborar una adecuada valoracion de puestos
de trabajo (VPT), disponer de una descripcién de los mismos actualizada. Estando la
empresa en un profundo proceso de transformacion en todos sus elementos y procesos,
es un trabajo complejo que se esta acometiendo desde el departamento de
Organizaciéon y Gestién Documental. Este mismo articulo del convenio colectivo regula
una clasificacion profesional que cambia completamente el modelo anterior, lo que hace
mas compleja esta actualizacion de las descripciones de puestos de trabajo.

2. La disposicion adicional del convenio colectivo establece que

“Tras la firma del presente Convenio Colectivo, se creara una comision paritaria
especifica que analizara y revisara el actual sistema retributivo de complementos y
pluses, pudiendo proponer, en caso de acuerdo, una modificacién del referido sistema
a la comisién de seguimiento del convenio para su efectiva aplicacion.”

Ello es consecuencia de la constatacion de ambas partes (representaciones econémica
y social de la mesa negociadora) de que el actual sistema de retribuciones necesita esa
revisién, y debe hacer con un método transparente, fiable, justo y sostenible, habida
cuenta de las limitaciones de la empresa en tanto pertenece al sector publico y le afectan
las disposiciones regulan el crecimiento de la masa salarial.
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La planificacion actual de los trabajos que se estan realizando es:

1. Sistematizacion de nombres de los puestos.

2. Descripcion de los puestos de trabajo conforme a la nueva instruccion técnica (
GE221), ya normalizados.

3. Reorganizacion de la estructura (Sistematizar las estructuras necesarias, secciones
y departamentos).

4. VPT objetiva y con perspectiva de género.

Todo lo anterior se expone como expresion del compromiso de todas las partes
interesadas en hacer esta revision del sistema retributivo, asi como una valoracion de
la totalidad de los puestos de trabajo. Dicha valoracién estara negociada colectivamente
y sus resultados repercutirdn y se incluiran en el convenio colectivo. De esta manera,
tras estos trabajos, se podran realizar agrupaciones de puestos de igual valor tal y como
indica el art. 28 del Estatuto de los Trabajadores.

Como respecto a la VPT, en el seno de la comision negociadora, se ha resuelto agrupar
los puestos de trabajo segun su grupo y categoria profesional, de la siguiente manera:

Tabla 1.- Agrupacién de los puestos de trabajo por categorias profesionales

GRUPO PROFESIONAL CATEGORIA PROFESIONAL AGRUPACION
DIRECCION DIRECCION GRUPO 1
A Técnico Al Grupo 2
Técnico A2 Grupo 3
A Técnico A3 Grupo 4
A Técnico A4 Grupo 5
B Soporte BO Grupo 7
B Soporte B1 Grupo 8
B Soporte B2 Grupo 9
B Soporte B3 Grupo 10
B Soporte B4 Grupo 11
B Soporte B5 Grupo 12
C Operador C1 Grupo 13
C Operador C2 Grupo 14
C Operador C3 Grupo 15
C Operador C4 Grupo 16
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Analisis de brechas retributivas de los promedios equiparados

Se indican a continuacién las diferencias retributivas de los promedios en cada uno de
los conceptos salariales y extrasalariales:

e En el Salario Base, la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres es del
1% del salario femenino sobre el masculino. No alcanza el valor maximo legal
del 25%.

e En el Total Complementos Salariales, la diferencia de retribucién entre hombres
y mujeres es del 10% del salario masculino sobre el femenino. No alcanza el
valor maximo legal del 25%.

Si desgranamos el andlisis por AGRUPACIONES:

e En el GRUPO 11 encontramos una diferencia en el Total de Complementos
Salariales del 25% del salario masculino sobre el femenino. Esta diferencia se
acentla por aguellos conceptos en los que los hombres superan a las mujeres
en un promedio igual o superior al 25%, como son:. Seguridad Social, CMD,
Horas extras, Pluses, Traslados, Plantilla ideal, Accién Social, Plan de
Pensiones, Enfermedad, Pagos Delegados, Retribucién en especie y Accién
Social por discapacidad. Hay que puntualizar que se trata de un grupo muy
masculinizado, por lo que, estadisticamente, es mas probable que la media de
los hombres sea superior a la media de las mujeres, al haber mas hombres que
mujeres con probabilidad de percibir ciertos complementos.

e Seguridad Social: se trata de la prestacion por enfermedad a cargo de la
empresa, que depende de las bajas por enfermedad de la plantilla. En este caso,
no ha habido mujeres en esta situacién durante el afio 2024.

e Pluses: los pluses compensan trabajos realizados en horario nocturno, fines de
semana, festivos, Navidad, vacaciones, etc. Por la naturaleza de las tareas
desempefadas por hombres y mujeres, y también por haber mayoria de
hombres, estos han desempefiado su trabajo mayor niumero de veces en
horarios extraordinarios, que llevan aparejados este tipo de pluses, que las
mujeres.

e Traslados: hacen referencia a los desplazamientos forzosos, que solamente han
sido realizados por dos hombres, y ninguna mujer.
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Plantilla ideal: engloba a los complementos por Diferencia de categoria y Bolsa
Temporal de Ocupacién. Solamente seis hombres han percibido cantidades por
estos conceptos, por haberlos devengado por sus circunstancias concretas, y
ninguna muijer.

Accidén Social: aqui se engloban los conceptos de Ayuda escolar y Ayuda ext.
Accion Social. Estos complementos los perciben tanto hombres como mujeres,
pero al haber mas hombres percibiendo cantidades que pueden ser méas altas
en algunos casos, el promedio masculino es mas elevado.

Plan de Pensiones: en este caso ocurre lo mismo que con el complemento
anterior. Lo perciben hombres y mujeres, pero el promedio masculino es mas
elevado. Se trata de un complemento voluntario para cada persona, por lo que
las cantidades que se aportan no dependen de la empresa.

Enfermedad: el complemento por enfermedad es el que se paga por estar de
baja por IT los tres primeros dias, y solamente lo han percibido hombres porque,
como ocurre con el complemento de Seguridad Social, solamente ellos han
estado de baja por este motivo.

Pagos delegados: son los pagos que realiza la Seguridad Social por bajas por
IT, enfermedad profesional o accidente laboral. En este caso, solamente un
hombre los ha percibido por baja de larga duracion.

Retribucién en especie: son beneficios sujetos a impuestos, que han percibido
varios hombres y solamente una mujer, por lo que aumenta el promedio
masculino.

Accién Social por discapacidad: es una ayuda por discapacidad que han
percibido Gnicamente tres hombres por cumplir con las condiciones establecidas
por el convenio en este caso (familiares con discapacidad), y ninguna muijer.

En el Total Complementos Extrasalariales, la diferencia de retribuciéon entre
hombres y mujeres es del 20% del salario femenino sobre el masculino. No
alcanza el valor maximo legal del 25%.

El dnico complemento extrasalarial contemplado en el registro salarial engloba
a todos los siguientes: Locomocion por formacion exenta, Kilometraje
formadores exento, Locomocion exenta e Indemnizacion por despido exenta.
Ninguna de las personas analizadas en los grupos siguientes ha percibido el
complemento extrasalarial de indemnizacion por despido, por no haber sido
despedidas, todas las cantidades responden a locomocion y kilometrajes.
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Si desgranamos el andlisis por AGRUPACIONES:

e En el GRUPO 3 encontramos una diferencia en el Total de Complementos
Extrasalariales del 100% del salario masculino sobre el femenino. Solamente
cuatro hombres han percibido alguno de estos complementos extrasalariales, y
ninguna mujer.

e En el GRUPO 5 encontramos una diferencia en el Total de Complementos
Extrasalariales del 100% del salario masculino sobre el femenino. Solamente un
hombre ha percibido alguno de estos complementos extrasalariales, y ninguna
mujer. Hay que sefalar que en este grupo hay una mujer de excedencia que no
trabajo durante el afio 2024, y no percibié ninguna retribucion.

e En el GRUPO 8 encontramos una diferencia en el Total de Complementos
Extrasalariales del 96% del salario femenino sobre el masculino. En este caso,
un hombre y tres mujeres han percibido estos complementos, y es por eso que
las mujeres tienen un promedio superior, al haber una mujer con una cantidad
un poco mas elevada que el resto de las personas del grupo.

e En el GRUPO 9 encontramos una diferencia en el Total de Complementos
Extrasalariales del 44% del salario masculino sobre el femenino. Tres hombres
y una mujer han percibido este tipo de complementos, siendo que uno de los
hombres ha percibido mayor cantidad, lo cual aumenta la media masculina.

e En el Total Retribucién (sumatorio Salario Base, Total Complementos Salariales
y Total Extrasalariales), la diferencia salarial entre hombres y mujeres es del 5%
del salario masculino sobre el femenino.

Solamente se han justificado las brechas globales (totales o por escalas) iguales
o superiores al 25% en los grupos mixtos.
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Tabla 2.- Importes promedios equiparados (brechas). Se han ocultado los datos individualizados para
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GRUPO 12
GRUPO 13
GRUPO 14
GRUPO 15
GRUPO 16
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34.292
30.869

100%
4
13%
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1%
21%
1%
10%
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25%
15%
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Analisis de brechas retributivas de las medianas equiparadas

TOTAL
SALARIO

%
61.162
58.081

TOTAL
SALARIO

100%
1%
8%
%

11%
%
0%
%
%

19%

12%

100%

100%

100%

100%

44%

100%
100%

Se indican a continuacion las diferencias retributivas de las medianas en cada uno de
los conceptos salariales y extrasalariales:

En el Salario Base, la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres es del
7% del salario femenino sobre el masculino.

En el Total Complementos Salariales, la diferencia de retribucién entre hombres
y mujeres es del 9% del salario masculino sobre el femenino.

Si desgranamos el andlisis por AGRUPACIONES:

En el GRUPO 12 encontramos una brecha en el Total de Complementos
Salariales del 27% del salario masculino sobre el femenino.
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e En el Total Complementos Extrasalariales, la diferencia de retribucion entre
hombres y mujeres es del 0%.

e En el Total Retribucién (sumatorio Salario Base, Total Complementos Salariales
y Total Extrasalariales), la diferencia salarial entre hombres y mujeres es del 0%.

En general, podemos concluir que, respecto al salario base, la brecha en la mediana es
favorable a los hombres, lo cual nos indica que la brecha favorable a las mujeres en los
promedios se debe a las diferencias que causan muy pocas mujeres con respecto al
total, y que existen mas hombres percibiendo salarios base superiores que mujeres,
aungue las diferencias salariales sean menores.

En cuanto al Total de Complementos Salariales, la brecha de la mediana se mantiene
practicamente igual que en el promedio. Solamente cambia en el Grupo 12, donde
aumenta respecto a la brecha del promedio, y ello significa que, aunque la brecha del
promedio estd por debajo del 15%, existen muchos mas hombres que mujeres
percibiendo complementos con cantidades elevadas.

Y respecto al Total de Complementos Extrasalariales y el Total Retribucién, las brechas
gue existian en los promedios desaparecen en las medianas, lo cual nos indica que las
personas que causaban la brecha en los promedios son muy pocas, aunque perciben
retribuciones con picos mas altos y por ello causan brecha en los promedios. Pero en
las medianas, no tienen una importancia significativa en cuanto a nimero de personas.

Las diferencias en las medianas no se deben justificar, segun lo indicado por el articulo
28 del Estatuto de los Trabajadores.

Ninguna de las diferencias salariales globales en las medianas alcanza o supera el valor
del +25%.
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Tabla 3.- Importes medianas equiparados (brechas). Se han ocultado los datos

individualizados para preservar el anonimato del personal.
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5.DESARROLLO DE ACCIONES
POSITIVAS

Reunidas las partes negociadoras del Plan de Igualdad, se recogen en las paginas
siguientes los acuerdos alcanzados por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
sobre la aplicacion de las medidas a adoptar en linea con el compromiso adquirido con
la igualdad en el seno de la Organizacion.

Las medidas aqui recogidas tienen por objeto el logro de los objetivos generales de
garantizar la aplicacion del Principio de Igualdad y no discriminacién en EMASESA, asi
como contribuir a enriquecer el clima laboral, favoreciendo el bienestar de toda la
plantilla. Para ello, se han incorporado acciones positivas. Estas se definen como:

«1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas en 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. 2. También
las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos
en la presente Ley» (art. 11) (LOI 2007).

Asi, este Plan de Igualdad incorpora medidas que afectan a los procesos de gestion del
equipo humano y se persigue con ellas generar riqueza en la organizacion en un sentido
amplio: mejorando las condiciones laborales y la calidad del trabajo, adaptando la
imagen de la firma al contexto actual de igualdad e incrementando el prestigio entre la
plantilla, las empleadas y empleados potenciales, nuestros clientes, instituciones
publicas y privadas, proveedores y sociedad en general.

Los objetivos especificos del Plan de Igualdad se han estructurado en los siguientes
bloques:

e AMBITO 1: Cultura organizativa

e AMBITO 2: Formacion y capacitacion

e AMBITO 3: Sensibilizacion

e AMBITO 4: Seleccion, promocién y desarrollo profesional

e AMBITO 5: Clasificacion profesional, condiciones de trabajo y retribuciones

e AMBITO 6: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

e AMBITO 7: Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

e AMBITO 8: Violencia hacia las mujeres

A continuacion, se detallan las propuestas de medidas de cada bloque:
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EJE 1: Cultura organizativa

Objetivo: Fortalecer la cultura de igualdad en la organizacion, fomentando la
transparencia y la disponibilidad de datos para la toma de decisiones basadas en

evidencia.

Medida

1. En la adecuacion de los sistemas informéticos relativos a
personas de EMASESA, tener en cuenta la obtencidn de todos
los datos de la plantilla desagregados por sexo, que también
permita el cruce de variables para los diagnosticos de
desigualdades y la determinacion de brechas de género.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Garantizar la disponibilidad de datos desagregados por sexo en los
sistemas de gestion de personal.

2. Facilitar el cruce de variables para detectar desigualdades
estructurales y brechas de género.

3. Dotar a las unidades técnicas de herramientas efectivas para el
analisis y seguimiento de la igualdad.

Descripcién de
la medida

Adecuacion técnica y funcional de los sistemas informaticos relativos a
personas, asegurando la recogida y explotacion de datos
desagregados. Permitira cruzar variables como edad, grupo
profesional, jornada, retribuciones, acceso a formacion, etc., facilitando
diagnésticos periddicos, auditorias retributivas y evaluaciones de
impacto. Incluira formacion técnica y coordinacion con la Comision de
Igualdad.

Areas
destinatarias

Direccion de Personas y Organizacion, Sistemas/IT, Comision de
Igualdad, conjunto de areas funcionales.

Responsable

Direccién de Personas y Organizacion, Comision de Igualdad.

Cronograma 1. Disefio y especificaciones: T4 2025y T1 2026.

2. Desarrollo e integracion: T1-T2 2026.

3. Puesta en produccion y formacién: T3 2026.

4. Mantenimiento y mejoras: T2 2028 y T2 2029.
Medios y Recursos técnicos TIC y RRHH, apoyo externo para desarrollo,
recursos formacién técnica, coordinaciéon con Comision de Igualdad.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Existencia de herramienta funcional de extraccién de datos (si/no).
— N.° de variables disponibles para cruce con perspectiva de género.
— N.°de informes generados gracias al nuevo sistema.
— % de areas integradas en el sistema de seguimiento.
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Objetivo: Alinear los documentos y procedimientos internos con el compromiso de

igualdad.

Medida 2. Actualizar todos los documentos y procedimientos de Personas
y Organizacion dirigidos a la plantilla de forma que incorpore la
apuestay el compromiso con laigualdad entre mujeres y hombres
en EMASESA.

Objetivo(s) 1. Revisar y adaptar los documentos corporativos al lenguaje

especifico(s)

inclusivo.
2. Incorporar clausulas de igualdad en los procedimientos internos.

3. Garantizar coherencia normativa y comunicativa.

Descripcién de

Revisiébn y actualizacion de manuales, protocolos y documentos

la medida internos de gestidn de personas, incorporando clausulas de igualdad,
lenguaje inclusivo y referencias explicitas al compromiso de EMASESA
con laigualdad. Se elaborara un inventario documental y un calendario
de revision.

Areas Toda la plantilla, con especial incidencia en mandos y responsables de

destinatarias

equipos.

Responsable

Direccién de Personas y Organizacion, Asesoria Juridica, Comision de
Igualdad.

Cronograma Revisién documental: T1 2026.

Actualizacién priorizada: T2 2026.

Publicacién y comunicacién: T3 2026.

Revision anual: T2 2027 y T2 2029.
Medios y Inventario documental, plantilla de clausulas, soporte legal, gestor
recursos documental.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— % de documentos revisados/actualizados.

— N.°de procedimientos con cladusulas de igualdad incorporadas.

38|78



35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Integrar la igualdad en la contratacion publica de EMASESA

Medida

3. Establecer criterios sobre lainclusidn de clausulas de igualdad
de género en los pliegos de condiciones de los contratos, que
incluyan la solicitud de protocolos de prevencién del acoso sexual
ylo por razén de sexo y registros retributivos atodas las empresas
adjudicatarias, asi como los planes de igualdad y sus informes de
seguimiento a aquellas entidades con obligacion de contar con un
plan de igualdad.

Objetivo(s)
especifico(s)

1.Incorporar cldusulas de igualdad en todos los pliegos de contratacion.
2.Verificar protocolos y registros de adjudicatarias.

3.Promover la aplicacion de planes de igualdad en las empresas
proveedoras.

Descripcién de
la medida

Elaboracion de criterios y clausulas tipo que se integraran en todos los
procesos de contratacion. Se solicitaran evidencias a las empresas
adjudicatarias sobre el cumplimiento de requisitos de igualdad,
incluyendo protocolos de acoso, registros retributivos y planes de
igualdad. La Comisién de Igualdad supervisara la aplicacion de estas
clausulas a través de la revisién periddica de la informacién facilitada
por el &rea de contratacion y del andlisis de una muestra de
expedientes representativos, pudiendo trasladar recomendaciones o
incidencias detectadas.

Areas
destinatarias

Empresas licitadoras y adjudicatarias; Unidades de Contratacion.

Responsable

Contratacién/Compras, Asesoria Juridica, Direccién de Personas y
Organizacion, Comision de Igualdad.

1.Elaboracién de criterios: T1 2026.

Crensigre e 2.Aprobacion e implantacion: T2 2026.
3.Aplicacién continua: T3 2026-T4 2029.
4.Revisién anual: T4 2027 y T4 2028.

leelies v Guia; checklists; formacion breve; soporte juridico.

recursos

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— % pliegos con clausulas;

— N.°verificaciones/afio
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Mejorar la comunicacidén no sexista

Medida

4. Formar y concienciar sobre el uso no sexista del lenguaje, asi
como corregir el uso del masculino genérico en la web y
documentacion interna. Incorporar mas iméagenes en el desarrollo
de la imagen corporativa que reflejen un entorno diverso e
inclusivo, centrado en las personas

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Auditar contenidos corporativos en web y documentacion.
2. Elaborar una guia de estilo inclusiva.

3. Implementar imagenes diversas en la comunicacion corporativa.

Descripcién de

Se realizard una auditoria de los principales contenidos, se publicara

la medida una guia de estilo inclusiva, se revisaran las piezas comunicativas mas
utilizadas y se creara un banco de imagenes inclusivas para toda la
organizacion.

Areas Personal de comunicacién, marketing, RRHH y mandos que generan

destinatarias

documentacion.

Responsable

Contratacién/Compras, Asesoria Juridica, Direccién de Personas y
Organizacion, Comisién de Igualdad.

Cronograma 1. Auditoria de contenidos: T3 2026.

2. Correccion y publicacion de nuevas piezas: T1-T2 2027.

3. Revision de calidad: T3 2028.
AT 37 Equipo de edicion, banco de imagenes, guia de estilo, formacion breve
recursos

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.°de documentos revisados.
— % de cumplimiento de la guia en auditorias posteriores.
— Nivel de satisfaccién de la plantilla en encuestas de comunicacioén.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Asegurar la paridad en la representacion interna

Medida 5. La Comision de Igualdad velara porque todos los érganos de
negociacion, participacion y dialogo que se creen tengan la
paridad en su representacion, tanto en la parte econémica como
en la parte social.

Objetivo(s) 1.Establecer un registro de composicién de 6rganos colegiados.

especifico(s)

2.Emitir observaciones antes de la constitucion de drganos.

3.Corregir desequilibrios de representacion cuando se detecten.

Descripcién de
la medida

Se implementara un sistema de verificacién previa a la constitucion de
drganos, con registro de miembros y observaciones de la Comisién de
Igualdad. Se elaborara un informe anual sobre el grado de
cumplimiento.

Areas
destinatarias

Organos colegiados de participacion y negociacion, representacion
legal de la plantilla y direccién.

Responsable

Comisién de Igualdad, con apoyo de RRHH y secretarias de 6rganos.

Cronograma 1.Entrada en vigor: T3 2026.

2.Seguimiento continuo: T3 2026-T3 2029.
Medios y Registro de composicién de o6rganos, formularios de verificacion,
recursos reuniones de seguimiento.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— % de 6rganos con paridad efectiva.
— N.°de observaciones emitidas.

— N.°de correcciones realizadas tras observaciones.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

EJE 2: Formacion y capacitacion

Objetivo: Garantizar la especializacion del personal técnico y de los tribunales de
seleccion en materia de igualdad, contribuyendo a procesos y actuaciones libres de

sesgos

Medida 6. Afiadir formaciones especificas en igualdad de personal
técnico, responsables y tribunales relacionadas con su area de
actuacion (descripcion y valoracion de puestos, registro
retributivo, clausulas de pliegos, etc.).

Objetivo(s) 1. Disefiar itinerarios formativos diferenciados segun perfil (RRHH,

especifico(s)

tribunales, responsables de compras, etc.).
Capacitar en la aplicacion practica de herramientas de igualdad.

3. Garantizar que al menos el 80% del personal clave ha recibido
formacién antes de participar en procesos técnicos o
selectivos.

Descripcién de
la medida

Se elaborard un programa modular de formacién que combine
normativa, aplicacion técnica y casos practicos de EMASESA. Se
ofreceran sesiones presenciales y online con acreditacion. El plan
incluird un sistema de seguimiento de participacion y actualizacién de
contenidos cada dos afos.

Areas
destinatarias

Personal técnico de RRHH, responsables de area con funciones de
gestion de personas, tribunales de seleccion y personal de
contratacion.

Responsable

Unidad de Formacién, en coordinacién con RRHH y la Comisién de
Igualdad.

Cronograma 1. Disefio del programa: T1 2026.

2. Primera edicién: T2 2026.

3. Reediciones: T2 2027
Medios y Equipo docente interno/externo, materiales didacticos, plataforma de
recursos formacion online, presupuesto especifico.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N.° de ediciones realizadas.

- N.°y % de participantes segun perfil.

- % de superacion y acreditacion obtenida.

- Nivel de satisfaccién 280%.

- % de tribunales que han recibido formacion antes de actuar.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Incorporar la igualdad desde el inicio en la integracion de nuevas

personas en la plantilla

Medida
7. Mantener la formacion en igualdad y contra el acoso dentro del
paquete de acogida a las personas de nueva incorporacion a la
empresay mantener actualizados los cursos de comunes.
Objetivo(s) 1. Asegurar que todas las nuevas incorporaciones completan la

especifico(s)

formacién en igualdad y prevencién del acoso.
2. Actualizar los contenidos cada dos afios.

3. Garantizar trazabilidad mediante el sistema de gestion de la
formacion.

Descripcién de

Se incluird un moédulo de igualdad y prevencién del acoso en el itinerario

la medida obligatorio de bienvenida. Los contenidos estaran disponibles en
formato online y se revisaran periddicamente para incluir novedades
normativas y de protocolo interno.

Areas

destinatarias

Personas de nueva incorporacion y plantilla en reciclaje.

Responsable

Unidad de Formacion, en coordinacion con RRHH, PRL y Comisién de
Igualdad.

SN 1. Actualizacion de contenidos: T3 2026.
2. Implementacion continua en procesos de acogida: T4 2026 — T3
2029.
3. Reciclaje general: T2 2028.
Medios y Plataforma de formacién online, materiales digitales, tutorizacion de
recursos apoyo.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— % de nuevas incorporaciones que completan la formacién en el
primer mes.

— N.° de actualizaciones realizadas.

— % de plantilla con formacion vigente.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Integrar de manera transversal la perspectiva de género en todos los

planes de formacion de la empresa

Medida

8. Incluir la perspectiva de género en todos los planes de
formacién de la empresa, tanto generales como especificos.

Objetivo(s)
especifico(s)

1.Revisar la programacién anual de formaciéon con criterios de
igualdad.

2-Incorporar indicadores de participacion desagregados por sexo.

3.Garantizar equilibrio en el acceso de mujeres y hombres a la oferta
formativa.

Descripcién de

Se revisara cada plan formativo para incluir perspectiva de género en

la medida los objetivos, materiales y seguimiento. Se aplicard un cuadro de
mando para evaluar la participaciéon y aprovechamiento segin sexo,
categoria y jornada.

Areas

destinatarias

Toda la plantilla

Responsable

Unidad de Formacién, en coordinacion con RRHH, PRL y Comision de
Igualdad.

Cronograma 1. Revisiones anuales: T4 2027
Medios y Equipo de formacion, plantillas de analisis, herramientas de cuadro de
recursos mando.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- % de acciones formativas revisadas con perspectiva de género.
- % de mujeres y hombres participantes en la formacién general y
especifica.

- Brecha de acceso a formacién reducida en comparacién con
diagnéstico inicial.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Favorecer la inclusion y el trato respetuoso a la diversidad en el entorno

laboral

9. Impartir formacién interna sobre el trato respetuoso y lainclusion

et liel de personas con discapacidad o necesidades especiales y sus
familias..
Objetivo(s) 1.Sensibilizar sobre trato inclusivo y accesibilidad.

especifico(s)

2.Capacitar a la plantilla para identificar y eliminar actitudes
discriminatorias.

3.0frecer herramientas practicas para la inclusién laboral de personas
con discapacidad.

Descripcién de
la medida

Se disefiara un taller practico con sesiones interactivas, dindmicas de
role-playing y testimonios en primera persona. Se impartira en formato
presencial con grupos reducidos, priorizando a mandos intermedios y
personal en contacto con clientela o ciudadania.

Areas
destinatarias

Toda la plantilla, con prioridad para personal de atencion al publico y
mandos.

Responsable

Unidad de Formacién y RRHH, con apoyo de PRL.

Cronograma 1. Disefio de contenidos: T1 2028.

2. Imparticion de talleres: T2 2028 y T2 2029.
Medios y Docentes con especializacion en la materia, materiales de apoyo,
recursos espacio fisico accesible.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.°de ediciones realizadas.

— % de plantilla formada en trato inclusivo.

— Nivel de satisfaccion.

— Cambios observados en la encuesta de clima laboral sobre
diversidad.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Facilitar la promocién y el reciclaje tras periodos de ausencia por

conciliacion

Medida

10. Incorporar formaciones que repercutan en el presente o futuro
profesional de las personas trabajadoras, haciendo hincapié en
las formaciones que ayuden a la promocion profesional y al
reciclaje, especialmente tras un periodo de suspension del
contrato por razones de conciliacion.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Detectar necesidades formativas tras la reincorporacion.
Ofrecer itinerarios personalizados de reciclaje.

3. Favorecer tras periodos de

conciliacion.

la promociéon profesional

Descripcién de
la medida

Se disefaran itinerarios formativos personalizados para personas que
se reincorporen tras suspensiones de contrato por conciliacién. Estos
itinerarios incluiran cursos especificos de actualizaciéon, mentorias
internas y acompafiamiento en el uso de nuevas herramientas digitales.

Areas
destinatarias

Personas reincorporadas tras excedencias, permisos o reducciones
vinculadas a conciliacion.

Responsable

Unidad de Formacion, en coordinacion con RRHH y mandos directos.

Cronograma 1. Disefio y pilotaje de itinerarios: T3 2027.

2. Implementacién: T1 2028.

3. Segunda edicion: T3 2029.
Medios y Plataforma de formacién online, horas de tutoria y mentoria, acuerdos
recursos con centros de formacién externos.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.° de itinerarios formativos personalizados disefiados.
— % de reincorporaciones que acceden al itinerario.
— Tasa de finalizacion de los itinerarios.

— % de promociones vinculadas a la participacion en el itinerario.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

EJE 3: Sensibilizacion

Objetivo: Difundir el lll Plan de Igualdad y garantizar su conocimiento por parte de

toda la plantilla

Medida

11. Tras la aprobacion del 1l Plan de Igualdad, realizar una
presentacion del Il Plan de Igualdad obligatoria y comunicar por
escrito a toda la plantilla un resumen del documento y la ubicacion
en la que poder consultar el documento completo, asi como un
enlace informatico parala descarga de este.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Asegurar que toda la plantilla conoce el contenido esencial del plan.
2.Facilitar el acceso al documento completo en formato digital.

3. Reforzar la legitimidad del plan mediante su presentacion institucional.

Descripcién de
la medida

Se organizara un acto de presentaciéon oficial, presencial y
retransmitido online, dirigido a toda la plantilla. Se enviara un resumen
ejecutivo en formato digital y se habilitara un espacio en la intranet
corporativa con acceso al plan completo y FAQs. Dos afios después de
la implantacion, se reforzard la difusion mediante un recordatorio
global.

Areas
destinatarias

Toda la plantilla de EMASESA.

Responsable

Comision de Igualdad, en coordinacion con RRHH y Comunicacion

Cronograma 1. Presentacion oficial: T4 2025.

2. Recordatorio y refuerzo de comunicacién: T1 2027.
Medios y Espacios para acto presencial/online, plataforma de intranet, materiales
recursos digitales.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.°de participantes en la presentacion.
— % de apertura del correo de resumen ejecutivo.
— N.°de accesos/descargas del documento completo.

— Valoracién de la plantilla sobre la accesibilidad de la informacion.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Mantener una cultura organizativa proactiva en igualdad, salud

reproductiva y bienestar emocional

Medida

12. Continuar con las campafias de sensibilizacién del personal de
EMASESA sobre laimportanciade laigualdad y de la integracion de
la perspectiva de género en las actuaciones del personal al servicio
del mismo, asi como la incorporacion de criterios de salud
reproductivay emocional.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Desarrollar al menos una campafa anual de sensibilizacion.

2. Integrar contenidos vinculados con la igualdad y la salud
integral.

3. Evaluar el impacto en la percepcion y actitudes de la plantilla.

Descripcién de

Cada afio se elaborara una campafia con materiales graficos, talleres

la medida y difusién  digital. Los mensajes abordaran igualdad,
corresponsabilidad, salud reproductiva y bienestar emocional. Las
campafias se diseflaran de manera participativa con la Comision de
Igualdad y se difundiran por intranet, carteleria y sesiones presenciales.
Areas

destinatarias

Toda la plantilla de EMASESA.

Responsable

Comisién de Igualdad, en coordinacion con RRHH y Comunicacién

Cronograma 1. Campairias anuales en T2 2026, T2 2027, T2 2028 y T2 2029.
Medios y Presupuesto para disefio grafico y talleres, materiales digitales e
recursos impresos, apoyo de personal interno y externo.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.° de campairias realizadas por afio.
— Nivel de participacion en talleres.
— Encuesta de impacto (cambio en actitudes o conocimientos).

— Alcance en comunicacion digital (% de aperturas, visitas en
intranet).
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Establecer una programacion anual de actividades de igualdad y

prevencion de la violencia

Medida

13. Lacomision de Igualdad elaboraréa en el Gltimo trimestre del afio
un calendario de actividades de promocidén de la igualdad y la no
violencia. Este calendario se articulard en torno a los tres dias
mundiales relacionados: Dia Internacional de las Mujeres (8M), Dia
contrala Violencia de Género (25N) y Dia Internacional de la Mujer y
la Nifia en la Ciencia (11F).

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Elaborar anualmente un calendario aprobado por la Comision
de Igualdad.

2. Asegurar la ejecucion de actividades vinculadas a las tres
fechas sefialadas.

3. Implicar a diferentes areas de la organizacion en la difusién..

Descripcién de

En el dltimo trimestre de cada afio, la Comision de Igualdad planificara

la medida las actividades del ejercicio siguiente (charlas, campafias, mesas
redondas, concursos, etc.). Se difundira el calendario por intranet y
carteleria interna.

Areas

destinatarias

Toda la plantilla y, en determinados casos, la comunidad externa.

Responsable

Comisién de Igualdad, con apoyo de Comunicacion y RRHH.

Cronograma 1. Elaboracién del calendario: T4 2025, T4 2026, T4 2027 y T4 2028.
Medios y Equipo de planificacion, presupuesto para actividades, alianzas con
recursos entidades externas.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.° de actividades programadas en el calendario.
— % de actividades ejecutadas respecto a lo planificado.
— Grado de participacion de la plantilla en las actividades.

— Nivel de valoracion recogido en encuestas internas.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Obtener un reconocimiento oficial externo que visibilice el compromiso de

EMASESA con la igualdad

Medida

14. La Comisién de Igualdad promoveray gestionara el Distintivo de
Igualdad de la empresa.

Objetivo(s)
especifico(s)

1.Preparar la documentacién técnica y evidencias requeridas en la
convocatoria.

2.Presentar candidatura a la convocatoria estatal del Ministerio de
Igualdad dentro del periodo de vigencia del plan.

3.Visibilizar publicamente la obtencién del distintivo en caso de
concesion.

Descripcién de
la medida

La Comision de Igualdad, junto con RRHH y la Direccién, coordinaré la
preparacion de la candidatura al DIE. Se recopilaran evidencias sobre
la cultura organizativa, condiciones de trabajo, conciliacion,
representaciéon equilibrada y prevencién del acoso. Se contara con
asesoramiento técnico especializado en la convocatoria. Una vez
presentada la candidatura, se dara seguimiento al proceso y, en caso
de concesion, se pondra en marcha un plan de comunicacién para
difundir el logro y consolidar la posicion de EMASESA como empresa
referente.

Areas
destinatarias

Direcciéon de EMASESA, Comisién de Igualdad, RRHH, Comunicacion

Responsable

Comision de Igualdad, Direccion de Personas y Organizacion y
Direccién de Comunicacion.

SN 1. Diagnéstico de situacion frente a los criterios del DIE: T2 2027.
Preparacion de candidatura: T3 2027 — T1 2028.
3. Presentacién oficial a la convocatoria: T2 2028 (dependiendo de
la apertura estatal).
4. Difusion del logro (si se obtiene): T1 2029.
Medios y Recursos internos de RRHH y Comunicacién, horas de la Comision de
recursos Igualdad, posible apoyo de consultoria externa, repositorio documental

de evidencias.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- Valoracion de criterios tras convocatoria.

- Candidatura presentada al DIE (si/no).

- Resolucion del Ministerio de Igualdad.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Visibilizar referentes femeninos y reconocer aportes destacados.

15. Instituir un premio anual ala persona que se haya destacado por

et liel su profesionalidad, acciones por laigualdad, etc., que se concedera
a propuesta de lacomision de igualdad y se dard con motivo del Dia
Internacional de las Mujeres.

Objetivo(s) 1. Establecer criterios transparentes para la concesion del premio.

especifico(s)

2. Reconocer anualmente a una persona trabajadora referente en
igualdad.

3. Difundir los logros reconocidos como modelo para el resto de la
plantilla.

Descripcién de

La Comisién de Igualdad elaborara las bases y se abrira un proceso de

la medida nominacién. El premio se entregard en el marco de los actos por el 8M
y se difundiré internamente en intranet y boletines.
Areas Mujeres de la plantilla de EMASESA vy el conjunto de la organizacion

destinatarias

como receptora del ejemplo.

Responsable

Comisién de Igualdad y Direccién, con apoyo de Comunicacién.

Cronograma 1. Primera convocatoriay entrega: T1 2028.

2. Segunda convocatoria y entrega: T1 2029.
Medios y Bases y comité evaluador, presupuesto para el reconocimiento, apoyo
recursos de comunicacion.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Bases creadas y convocatorias lanzadas (si/no).
— Premio concedido anualmente (si/no).

— N.°de candidaturas propuestas.

— Difusién interna (alcance en intranet y boletines).

— Nivel de valoracién en encuestas de satisfaccion.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

EJE 4. Seleccién, promocién y desarrollo profesional

Objetivo: Favorecer la incorporacién de mujeres en areas y puestos

tradicionalmente masculinizados dentro de EMASESA.

Medida

16. Continuar con las campafias para incorporar a mujeres en
puestos masculinizados, tanto en seleccion de personal como en
promocién, como se viene haciendo hasta ahora, para intentar
contrarrestar la infrarrepresentacion.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Difundir de forma interna y externa las oportunidades
profesionales de EMASESA en areas masculinizadas.

2. Sensibilizar a la plantilla y a la sociedad sobre la necesidad de
equilibrar la representacion por sexo en determinadas
categorias.

3. Fomentar la inscripcibn de mujeres en procesos selectivos
vinculados a oficios técnicos y operativos.

Descripcién de
la medida

Se disefiardn campafias de comunicacion (carteleria, videos cortos,
testimonios de trabajadoras en puestos masculinizados) que se
difundiran en la web corporativa, redes sociales y foros de empleo. Se
incluird un componente interno para sensibilizar a la plantilla y otro
externo dirigido a la captacion de talento femenino.

Areas
destinatarias

Mujeres candidatas potenciales en procesos selectivos; plantilla actual
de EMASESA.

Responsable

Direccién de Comunicacion y RRHH, en coordinacién con la Comision
de Igualdad.

SN 1. Disefio de la campafia: durante vigencia del plan.
Medios y Equipo de comunicacion, presupuesto para campafas digitales y
recursos materiales graficos, testimonios de mujeres trabajadoras.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.° de campanas realizadas.
— Alcance de las publicaciones digitales.

— % de candidaturas de mujeres en procesos selectivos de areas
masculinizadas antes y después de la campafa.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Visibilizar referentes femeninos y reconocer aportes destacados.

Medida

17. Establecer un Programa de desarrollo profesional y liderazgo
para mujeres, especialmente en aquellas éareas donde haya
infrarrepresentacion.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Detectar mujeres con potencial de liderazgo en distintos niveles
profesionales.

Ofrecer itinerarios de formacion y mentoring especificos.

3. Aumentar la presencia de mujeres en puestos de

responsabilidad y toma de decisiones.

Descripcién de
la medida

Se elaborard un programa que combine formacién en liderazgo,
habilidades de gestibn de equipos, comunicacion estratégica y
mentoring con directivas de EMASESA. Se impulsara la participacion
de mujeres de diferentes perfiles (técnicas, operativas, mandos
intermedios).

Areas
destinatarias

Mujeres trabajadoras de EMASESA con interés y potencial de
promocion.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacién, Unidad de Formacion y
Comision de Igualdad.

Cronograma 1. Disefio del programa: T3 2028.

2. Primera cohorte: T2 2029.

3. Segunda cohorte: T3 2029.
Medios y Presupuesto para formadores/as externos, horas de tutoria,
recursos herramientas de mentoring.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Programa disefiado (si/no).
— N.° de mujeres participantes.
— % de participantes que finalizan el programa.

— % de participantes que promocionan 0 asumen mayores
responsabilidades tras el programa.
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35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades en la planificacion de carreras

profesionales

18. Incluir a mujeres en los planes de sucesion y gestidn del talento

tleul para puestos de responsabilidad. Identificando y preparando a
mujeres con potencial de liderazgo para futuras vacantes en
puestos de responsabilidad.

Objetivo(s) 1. Revisar los planes de sucesion para detectar brechas de

especifico(s)

género.

2. Incorporar al menos un 40% de mujeres en itinerarios de
sucesion.

3. Establecer seguimiento con perspectiva de género en el
desarrollo del talento.

Descripcién de

Se auditaran los planes de sucesion existentes para identificar posibles

la medida sesgos. Posteriormente se implementaran medidas de correccién y se
establecera un cuadro de indicadores para garantizar que las mujeres
acceden en condiciones de igualdad a los procesos de desarrollo de
carrera.

Areas

destinatarias

Mujeres de la plantilla con potencial de desarrollo.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacion y Comision de Igualdad.

Sl 1. Diagnostico inicial de planes de sucesion: T3 2028.

2. Revision y ajustes de planes: T1 2029.

3. Informe de resultados: T3 2029.
Medios y Equipo de RRHH, cuadro de mando de talento, soporte de consultoria
recursos si se requiere.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.°de planes de sucesion revisados.
— % de mujeres incluidas en los planes.

— Evolucién de la representacién femenina en los itinerarios de
promocion.
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@ EMASESA

Objetivo: Asegurar la participacion equilibrada en los procesos selectivos.

Medida

19. En los procesos selectivos externos procurar la existencia del
50% mujeres en el proceso selectivo.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Establecer medidas de atraccion de talento femenino en
convocatorias externas.

2. Asegurar un minimo del 50% de mujeres candidatas admitidas
siempre que el mercado lo permita.

3. Supervisar los listados de admision para garantizar

transparencia.

Descripcién de

Se revisardn los procesos de publicacion de ofertas de empleo,

la medida ampliando los canales de difusion para llegar a mujeres candidatas. Se
reforzard el lenguaje inclusivo en las convocatorias y se incluird una
verificacion especifica de paridad en la fase de admision.

Areas

destinatarias

Mujeres candidatas externas y tribunales de seleccion.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacién y Comision de Igualdad.

Cronograma Direccién de Personas y Organizacion y Comision de Igualdad.
Medios y Equipo de seleccion, herramientas de publicacién de ofertas, software
recursos de gestién de candidaturas.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— % de convocatorias que incluyen el criterio del 50%.
— % de candidaturas femeninas en procesos de seleccion externos.

— Variacion en la proporciobn de mujeres admitidas entre
convocatorias iniciales y finales.
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@ EMASESA

EJE 5: Clasificacion profesional, condiciones de trabajo y
retribuciones

Objetivo: Garantizar la transparencia retributiva y el cumplimiento de la normativa

vigente en materia de igualdad salarial

20. Renovar anualmente, durante el primer trimestre del afio, el

iedide registro retributivo por agrupaciones de puestos de igual valor, tal
como se establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el Real
Decreto 902/2020.

Objetivo(s) 1. Mantener actualizado el registro retributivo con caracter anual.

especifico(s)

2. Detectar posibles brechas retributivas entre mujeres y

hombres.
3. Facilitar la elaboracién de auditorias retributivas y planes de
igualdad.
Descripcién de El registro retributivo incluirh todos los conceptos salariales,

la medida desagregados por sexo y categoria profesional. Se elaborard de
acuerdo con el RD 902/2020, se validara con la Comision de Igualdad
y se pondra a disposicién de la representacion legal de la plantilla.
Areas

destinatarias

Direccion de Personas y Organizacién, Comision de Igualdad, RLT.

Responsable

RRHH y Unidad de Compensacion.

Cronograma Elaboracién anual; T2 2026, T2 2027, T2 2028 y T2 2029.
Medios y Software de gestion salarial, equipo de RRHH, formacion en normativa
recursos retributiva.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Registro elaborado en plazo (si/no).
— Ne°de incidencias detectadas y corregidas.

— 9% de variacion en brechas retributivas interanuales.

56 | 78



35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

Objetivo: Mejorar la transparencia sobre las brechas salariales en la empresa

21. Tras larenovacién del registro retributivo, informar de la brecha

et liel salarial global existente en la organizacién (por conceptos), asi
como las brechas globales (por conceptos) en las diferentes
agrupaciones de puestos analizadas.

Objetivo(s) 1. Garantizar la transparencia en materia de brecha salarial.

especifico(s)

2. Facilitar el debate y la negociacidon de medidas correctoras.

3. Favorecer la confianza y corresponsabilidad en la materia.

Descripcién de

Una vez elaborado el registro retributivo, se elaborara un informe

la medida complementario que explique la brecha salarial global y sus causas
principales. Este informe se presentara a la Comisién de Igualdad y a
la RLT, y servird de base para las medidas del plan de igualdad.
Areas

destinatarias

Comision de Igualdad y RLT.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacion.

Sl Elaboracién anual: T2 2026, T2 2027, T2 2028 y T2 2029 (tras cada
registro).

Medios y Equipo de RRHH, herramienta de analisis de datos retributivos, soporte

recursos de la Comisién de Igualdad.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Informe elaborado y presentado (si/no).
— N.°de propuestas de mejora derivadas del informe.

— Evolucién de la brecha global en los tres registros anuales.
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@ EMASESA

Objetivo: Garantizar condiciones adecuadas y equitativas en las instalaciones.

22. Asegurar la existencia de vestuarios femeninos en las

et liel instalaciones de EMASESA, diferentes a las instalaciones que
sirven de aseo femenino.
Objetivo(s) 1. Realizar un diagnéstico de la situacién actual de vestuarios.

especifico(s)

Adaptar o construir vestuarios femeninos donde no existan.

3. Verificar la adecuacién de todos los centros antes del cierre del
plan.

Descripcién de

Se llevara a cabo una auditoria de infraestructuras, identificando los

la medida centros donde no existen vestuarios femeninos o son insuficientes. Se
elaborara un plan de adecuacion con calendario y presupuesto.
Posteriormente, se ejecutaran las obras o adaptaciones y se verificara
la conformidad mediante visitas técnicas.

Areas

destinatarias

Mujeres trabajadoras, plantilla en general, personal de PRL.

Responsable

Direccion de Infraestructuras y PRL, en coordinacién con RRHH.

Sl 1. Auditoria de instalaciones: T2 2027.

2. Ejecucion de obras y adaptaciones: T3 2027 — T2 2028.

3. Verificacion final: T3 2028.
Medios y Equipo técnico de infraestructuras, presupuesto para obras, visitas de
recursos verificacion.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.°de centros auditados.
— % de instalaciones adaptadas.

— Informe de verificacion final (si/no).
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@ EMASESA

Objetivo: Identificar desigualdades indirectas derivadas de las condiciones de

trabajo

Medida

23. Realizar estudios sobre impactos de turnos, toxicidad y carga
fisica en hombres y mujeres.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Analizar las diferencias de impacto de los turnos y la organizacion
del tiempo de trabajo en mujeres y hombres.

2. Evaluar la exposicion diferencial a riesgos fisicos y toéxicos.

3. Proponer medidas preventivas o correctoras basadas en los
resultados.

Descripcién de
la medida

Se contratara un estudio técnico con perspectiva de género sobre
turnos, exposicidn a toxicidad y carga fisica. El estudio se basar en
datos internos, encuestas a la plantilla y mediciones técnicas. Sus
conclusiones se presentardn a la Comision de Igualdad y se
incorporaran a la planificacion preventiva.

Areas
destinatarias

Toda la plantilla de EMASESA, especialmente personal operativo y de
servicios técnicos.

Responsable

Servicio de Prevencion, en coordinacion con la Comisién de Igualdad.

Cronograma 1. Estudio técnico: T2 — T3 2028.

2. Informe final y propuestas: T1 2029.
Medios y Equipo de PRL, consultoria externa especializada, herramientas de
recursos medicién de riesgos, encuestas a plantilla.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Estudio realizado y entregado (si/no).
— N.°de encuestas respondidas.

— N.° de medidas preventivas propuestas y aplicadas.
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@ EMASESA

EJE 6: Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral

Objetivo: Favorecer el derecho a la desconexién digital con perspectiva de género

24. Incorporar, en el procedimiento de desconexidn digital, la

Medida . .
perspectiva de género para asegurar la cobertura de las
necesidades de conciliacion de la plantilla.

Objetivo(s) 1. Revisar el procedimiento de desconexion digital desde un

especifico(s)

enfoque de igualdad.

2. Evitar que el teletrabajo o la disponibilidad permanente
recaigan de manera desproporcionada sobre las mujeres.

3. Sensibilizar a mandos y personal sobre el derecho a la
desconexion.

Descripciéon de

Se revisara el protocolo de desconexion digital vigente, incorporando

la medida un analisis de impacto de género. Se incluirdn ejemplos de buenas
practicas, recomendaciones para equipos directivos y un procedimiento
de seguimiento para asegurar su cumplimiento.

Areas Toda la plantilla, especialmente personal en teletrabajo o con

destinatarias

disponibilidad fuera de jornada.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacion, PRL y Comision de Igualdad.

Cronograma 1. Revision del procedimiento: T4 2026.

2. Difusion y sensibilizacion: T1 2027.

3. Revision de cumplimiento: T1 2029.
Medios y Equipo juridico y de RRHH, comunicaciones digitales, sesiones
recursos informativas para mandos.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Procedimiento revisado y aprobado (si/no).
— % de plantilla que conoce el protocolo (encuesta).

— N.° de incidencias registradas por incumplimiento.
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Objetivo: Promover la corresponsabilidad entre mujeres y hombres de la plantilla

25. Realizar campafias peridédicas y talleres para concienciar a

Medida X : . S
hombres y mujeres de la necesidad de ejercer la conciliacién y la
corresponsabilidad en el marco de la igualdad.

Objetivo(s) 1. Desarrollar al menos una accién anual de sensibilizacién o taller

especifico(s)

practico.

2. Fomentar la reflexién y el cambio de actitudes en materia de
corresponsabilidad.

3. Involucrar a mandos intermedios en la difusién de mensajes.

Descripcién de

Se disefiardn campafias visuales y talleres practicos con dinamicas

la medida participativas, que se difundirdn en fechas clave (como el Dia de las
Familias). Las acciones incluiran materiales digitales, guias practicas y
ejemplos reales.

Areas

destinatarias

Toda la plantilla de EMASESA.

Responsable

Comisién de Igualdad, RRHH y Direccion de Comunicacion.

Cronograma 1.Campanfas y talleres: T2 2026, T2 2027, T2 2028 y T2 2029.
Medios y Material gréfico, presupuesto para equipos facilitadores externos o
recursos internos, espacios de talleres.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.° de campafias/talleres realizados por afio.
— Nivel de participacion de la plantilla.

— % de personas que consideran util la accién (encuesta).
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@ EMASESA

Objetivo: Asegurar la visibilidad y el conocimiento de las medidas de conciliacion

disponibles.

Medida

26. Continuar difundiendo periédicamente las medidas de
conciliacién laboral, personal y familiar de EMASESA.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Difundir las medidas de conciliacion al menos dos veces al afio.

2. Asegurar que toda la plantilla conoce los derechos y posibilidades
de conciliacion.

3. Detectar mediante consultas si la difusion mejora el acceso a
las medidas.

Descripcién de
la medida

Se elaborard un boletin digital semestral con un resumen de las
medidas de conciliacién vigentes, que se enviard por correo y se
publicara en la intranet. Se acompafiard de casos préacticos y FAQs.

Areas
destinatarias

Toda la plantilla de EMASESA.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacién y Comision de Igualdad

Cronegre e 1. Difusion semestral: T1y T3 de 2027, 2028 y 2029.
Lgaliee 57 Intranet corporativa, boletines digitales, equipo de comunicacion.
recursos

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.°de boletines difundidos.
— % de apertura de correos electrénicos.

— Nivel de conocimiento de las medidas (encuesta).
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@ EMASESA

Objetivo: Fomentar la implicacién de hombres y mujeres en la corresponsabilidad

familiar.

Medida

27. Desarrollar formacién especifica sobre corresponsabilidad
dirigida a la plantilla.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Sensibilizar sobre el reparto equilibrado de responsabilidades
familiares.

Ofrecer herramientas practicas de gestion del tiempo y cuidados.

3. Favorecer la participacion equilibrada en medidas de conciliacion.

Descripcién de

Se impartiran talleres formativos que combinen contenidos tedricos con

la medida dinamicas practicas (ejercicios de reparto de tiempos, simulaciones de
uso de permisos). Se priorizara la participacion de hombres en las
convocatorias para reforzar su implicacion.

Areas

destinatarias

Toda la plantilla de EMASESA.

Responsable

Unidad de Formacién, Comision de Igualdad y RRHH.

Sl 1. Primera edicion: T2 2028.

2. Segunda edicion: T2 2029.
Medios y Docentes especializados en igualdad y corresponsabilidad, materiales
recursos didacticos, espacios de formacion

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

N.° de ediciones realizadas.
— % de participacion de hombres y mujeres.
— Nivel de satisfaccién con la formacién desagregado por sexo.

— % de personas que aplican cambios en sus rutinas segun encuestas
posteriores.

63|78



35 PLAN DE IGUALDAD_2025-2029

@ EMASESA

EJE 7: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: Consolidar una cultura de tolerancia cero frente al acoso sexual y por

razon de sexo en EMASESA

Medida

28. Continuar con las campafias de prevencion y sensibilizacion
contra el acoso de manera regular a la plantilla, e incorporarlas al
paquete de bienvenida para el nuevo personal.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Reforzar de forma periddica la sensibilizacion de toda la plantilla
frente al acoso.

2. Garantizar que todas las nuevas incorporaciones reciben formacion
y sensibilizacién en la materia.

3. Difundir los cauces de denuncia y actuacién previstos en la
empresa.

Descripcién de
la medida

EMASESA desarrollara campafias de prevencion y sensibilizacion que
se difundiran con caracter regular a toda la plantilla a través de la
intranet, carteleria y talleres especificos. Ademas, se incluira un médulo
obligatorio sobre prevencion del acoso en el paquete de acogida de
todo el nuevo personal, asegurando asi que la totalidad de la plantilla
conoce desde el inicio el compromiso corporativo y los recursos
disponibles.

Areas
destinatarias

Toda la plantila de EMASESA, incluyendo personal de nueva
incorporacion.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacion, Comisiéon de Igualdad y
Direccion de Comunicacion.

SN 1. Campafias regulares: T4 2025, T4 2026, T4 2027, T4 2028 y T4
2029.
2. Inclusién en el paquete de bienvenida: desde T1 2026 y de forma
continua.
Medios y Material grafico y audiovisual, médulos de formacién online, equipo de
recursos comunicacion, colaboracién de especialistas externos en igualdad.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.° de campanias de sensibilizacién realizadas anualmente.
— % de nuevas incorporaciones que completan el médulo de acogida.

— Nivel de conocimiento de la plantilla sobre los cauces de denuncia
(encuesta).

— N.°de consultas o incidencias registradas tras las campafias.
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@ EMASESA

Objetivo: Reforzar la capacitacion interna y el rol activo de los 6rganos de

participacion en la prevencion del acoso

Medida

29. Incorporar a las personas de la Comisién de Accién sobre el
Acoso como formadoras para el resto de la plantilla, y fomentar la
participacion de la RLPT.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Capacitar a la Comisién de Accidn sobre el Acoso como agentes
formadores internos.

Implicar a la RLT en la sensibilizacién y formacién de la plantilla.

3. Extender el conocimiento practico del protocolo y de los cauces de
denuncia.

Descripcién de

Las personas integrantes de la Comision de Accidn sobre el Acoso

la medida recibirdn formacion especializada para actuar como formadoras
internas. A través de sesiones especificas, transmitirdn conocimientos
sobre prevencidn, deteccion temprana y gestibn de casos, en
coordinacién con la RLT

Areas

destinatarias

Toda la plantilla, con especial atencién a mandos intermedios

Responsable

Comisién de Accion sobre el Acoso, RRHH y Comisién de Igualdad.

CemEgeEie 1. Formacion ala Comisién de Accion: T2 2026.

2. Primeras sesiones formativas internas: T2 2027 — T2 2028.

3. Refuerzo de la formacién: T2 2029.
Medios y Materiales didacticos, horas de la Comisién de Accién, coordinacion
recursos con RLT.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— N.° de integrantes de la Comision de Accion formados/as.
— N.° de sesiones impartidas.
— % de plantilla formada mediante este canal.

— Nivel de satisfaccion con la formacion recibida.
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@ EMASESA

Objetivo: Consolidar la red de referentes como instrumento preventivo frente al

acoso.

Medida

30. Afianzar el papel de la red de referentes como instrumento de
prevencién de situaciones que puedan derivar en acoso.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Consolidary visibilizar la red de referentes como recurso accesible.
Asegurar formacién continua para las personas referentes.

3. Promover que sean un canal preventivo de confianza para la
plantilla.

Descripcién de

Se reforzara la red de referentes ya existente mediante formacién de

la medida actualizacion, difusion de sus funciones y refuerzo de la accesibilidad
(carteleria, intranet, campafias internas). Se establecera un sistema de
registro andénimo de consultas que permitird evaluar la eficacia
preventiva de la red.

Areas

destinatarias

Toda la plantilla de EMASESA

Responsable

Direccion de Personas y Organizacion, Comisién de Igualdad y Servicio
de PRL

Cronograma 1. Actualizacion de formacion y difusion de la red: T4 2025.

2. Reuvision de funcionamiento y accesibilidad: T3 2029.
Medios y Formacion especializada, materiales de difusion, intranet corporativa,
recursos soporte técnico para registro de consultas.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

N.° de referentes formados/as en actualizacion.
— % de plantilla que conoce a la red de referentes (encuesta).
— N.°de consultas preventivas recibidas.

— Nivel de confianza en la red (encuesta interna).
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@ EMASESA

EJE 8: Violencia hacia las mujeres

Objetivo: Contar con un protocolo especifico de actuacion en casos de violencia de

género

31. Elaborar y difundir un Protocolo para la proteccién de las

et liel victimas de violencias de género en EMASESA, es decir, un
protocolo que establezca las directrices de actuacién en EMASESA
ante una situacién de violencia contra a una empleada del mismo.

Objetivo(s) 1. Establecer pautas claras de deteccion, derivacion y apoyo.

especifico(s)

2. Garantizar la confidencialidad y la proteccion de las trabajadoras.

3. Coordinar la actuacién con servicios externos especializados.

Descripcién de

Se elaborara un protocolo especifico que regule los procedimientos de

la medida actuacion interna en caso de violencia de género. El documento
contemplard medidas laborales (adaptacion de jornada, movilidad
geografica, permisos) y acompafamiento psicosocial. La Comision de
Igualdad participara en su disefio y validacion.

Areas Toda la plantilla, con foco en trabajadoras que puedan necesitar

destinatarias

proteccion.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacién, Comision de Igualdad, Asesoria
Juridica'y PRL.

SRR 1. Disefioy redaccién: T4 2026.

2. Aprobacion y difusion: T2 2027.

3. Evaluacion de aplicacion: T2 2029.
Medios y Equipo juridico, RRHH, asesoramiento externo especializado,
recursos materiales de difusion.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

—  Protocolo aprobado (si/no).
— N.°de acciones de difusién realizadas.
— N.°de casos atendidos bajo el protocolo.

— Nivel de satisfaccion de las trabajadoras atendidas.
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@ EMASESA

Objetivo: Facilitar la aplicacion préactica de los derechos laborales de las

trabajadoras victimas de violencia de género

Medida

32. Confeccionar un catalogo de derechos y medidas para mujeres
en situacion de violencia de género, que se difunda a la plantilla.

Objetivo(s)
especifico(s)

1. Sistematizar en un documento Unico todos los derechos y medidas
aplicables.

2. Garantizar procedimientos claros y rapidos de aplicacion.

3. Asegurar la confidencialidad y la proteccion frente a represalias.

Descripcién de

Se elaborara un catélogo interno que recoja de manera clara todos los

la medida derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género,
detallando los pasos y responsables para su aplicacion. Se difundira
entre mandos y RRHH y estara disponible en intranet.

Areas Trabajadoras victimas de violencia de género, RRHH y mandos

destinatarias

intermedios.

Responsable

Direccion de Personas y Organizacién y Comision de Igualdad.

Sl 1. Elaboracion del catalogo: T3 2026.

2. Difusion y formacién de mandos: T4 2026.

3. Actualizacion: T2 2029.
LIS 1 Equipo de RRHH, asesoria juridica, materiales digitales de difusion.
recursos

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

— Catalogo elaborado y publicado (si/no).
— N.° de solicitudes tramitadas.
— Tiempo medio de tramitacion de solicitudes.

— Valoracién de las trabajadoras usuarias del catalogo.
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6.CALENDARIO

EJE N°

ANO / TRIMESTRE

Medida

@ EMASESA

2025

2026

2027

2028

2029

Cultura
organizativa

1. En la adecuacion de los sistemas
informaticos relativos a personas de
EMASESA, tener en cuenta la obtencion de
todos los datos de la plantilla desagregados
por sexo, que también permita el cruce de
variables para los diagnosticos de
desigualdades y la determinacion de
brechas de género.

2. Actualizar todos los documentos vy
procedimientos de Personas y
Organizacion dirigidos a la plantilla de
forma que incorpore la apuesta y el
compromiso con la igualdad entre mujeres
y hombres en EMASESA.

3. Establecer criterios sobre la inclusion de
clausulas de igualdad de género en los
pliegos de condiciones de los contratos,
que incluyan la solicitud y revision de
protocolos de prevencién del acoso sexual
y/o por razén de sexo y registros retributivos
a todas las empresas adjudicatarias, asi
como los planes de igualdad y sus informes
de seguimiento a aquellas entidades con
obligacion de contar con un plan de
igualdad.

4. Formar y concienciar sobre el uso no
sexista del lenguaje, asi como corregir el
uso del masculino genérico en la web y
documentacién interna. Incorporar mas
imagenes en el desarrollo de la imagen
corporativa que reflejen un entorno diverso
e inclusivo, centrado en las personas.
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5. La Comision de Igualdad velara porque
todos los O6rganos de negociacion,
participacion y dialogo que se creen tengan
la paridad en su representacion, tanto en la
parte econémica como en la parte social.

Formacion y
capacitacion

6. Anadir formaciones especificas en
igualdad de personal técnico, responsables
y tribunales relacionadas con su area de
actuacion (descripcion y valoracion de
puestos, registro retributivo, clausulas de
pliegos, etc.).

7. Mantener la formacién en igualdad y
contra el acoso dentro del paquete de
acogida a las personas de nueva
incorporacion a la empresa y mantener
actualizados los cursos de comunes.

8. Incluir la perspectiva de género en todos
los planes de formacion de la empresa,
tanto generales como especificos.

9. Impartir formacion interna sobre el trato
respetuoso y la inclusién de personas con
discapacidad o necesidades especiales y
sus familias.

10. Incorporar formaciones que repercutan
en el presente o futuro profesional de las
personas trabajadoras, haciendo hincapié
en las formaciones que ayuden a la
promocion profesional y al reciclaje,
especialmente tras un periodo de
suspension del contrato por razones de
conciliacion.

Sensibilizacion

11. Tras la aprobacion del Il Plan de
Igualdad, realizar una presentacion del IlI
Plan de Igualdad obligatoria y comunicar
por escrito a toda la plantilla un resumen del
documento y la ubicacion en la que poder
consultar el documento completo, asi como
un enlace informatico para la descarga de
este.
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12. Continuar con las campafas de
sensibilizacion del personal de EMASESA
sobre la importancia de la igualdad y de la
integracion de la perspectiva de género en
las actuaciones del personal al servicio del
mismo, asi como la incorporacion de
criterios de salud reproductiva y emocional.

13. La comision de Igualdad elaborara en el
Gltimo trimestre del afio un calendario de
actividades de promocién de la igualdad y
la no violencia. Este calendario se articulara
en torno a los tres dias mundiales
relacionados: Dia Internacional de las
Mujeres (8M), Dia contra la Violencia de
Género (25N) y Dia Internacional de la
Mujer y la Nifia en la Ciencia (11F).

14. La Comision de Igualdad promovera y
gestionara el Distintivo de Igualdad de la
empresa.

15. Instituir un premio anual a la mujer que
se haya destacado por su profesionalidad,
acciones por la igualdad, etc., que se
concedera a propuesta de la comision de
igualdad y se dard con motivo del Dia
Internacional de las Mujeres.

Seleccion, promocion
y desarrollo
profesional

16. Continuar con las campafas para
incorporar a mujeres en  puestos
masculinizados, tanto en seleccion de
personal como en promocion, como se
viene haciendo hasta ahora, para intentar
contrarrestar la infrarrepresentacion.

17. Establecer un Programa de desarrollo
profesional y liderazgo para mujeres,
especialmente en aquellas areas donde
haya infrarrepresentacion.

18. Incluir a mujeres en los planes de
sucesion y gestion del talento para puestos
de responsabilidad. Identificando y
preparando a mujeres con potencial de
liderazgo para futuras vacantes en puestos
de responsabilidad.

19. En los procesos selectivos externos
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procurar la existencia del 50% mujeres en
el proceso selectivo.

Clasificacion profesional,
condiciones de trabajo y
retribuciones

20. Renovar anualmente, durante el primer
trimestre del afio, el registro retributivo por
agrupaciones de puestos de igual valor, tal
como se establece en el Real Decreto-Ley
6/2019 y en el Real Decreto 902/2020.

Una vez establecido dicho documento,
realizar una campafa de difusiéon para que
toda la plantilla lo conozca.

21. Tras la renovacion del registro
retributivo, informar de la brecha salarial
global existente en la organizaciéon (por
conceptos), asi como las brechas globales
(por conceptos) en las diferentes
agrupaciones de puestos analizadas.

22. Asegurar la existencia de vestuarios
femeninos en todas las instalaciones de
EMASESA, diferentes a las instalaciones
gue sirven de aseo femenino.

23. Realizar estudios sobre impactos de
turnos, toxicidad y carga fisica en hombres
y mujeres.

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

24. Incorporar, en el procedimiento de
desconexion digital, la perspectiva de
género para asegurar la cobertura de las
necesidades de conciliacion de la plantilla.

25. Realizar campafias periodicas y talleres
para concienciar a hombres y mujeres de la
necesidad de ejercer la conciliacion y la
corresponsabilidad en el marco de la
igualdad.

26. Continuar difundiendo periédicamente
las medidas de conciliacion laboral,
personal y familiar de EMASESA.

27. Desarrollar formacion especifica sobre
corresponsabilidad dirigida a la plantilla.

Prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo

28. Continuar con las campafias de
prevencion y sensibilizacion contra el acoso
de manera regular a la plantilla, e
incorporarlas al paguete de bienvenida para
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el nuevo personal.

29. Incorporar a las personas de la
Comision de Accion sobre el Acoso como
formadoras para el resto de la plantilla, y
fomentar la participacion de la RLPT.

30. Afianzar el papel de la red de referentes
como instrumento de prevencion de
situaciones que puedan derivar en acoso.

Violencia hacia las
mujeres

31. Elaborar y difundir un Protocolo para la
proteccion de las victimas de violencias de
género en EMASESA, es decir, un
protocolo que establezca las directrices de
actuacion en EMASESA ante una situacion
de violencia contra a una empleada del
mismo.

32. Confeccionar un catalogo de derechos
y medidas para mujeres en situacion de
violencia de género, que se difunda a la
plantilla.
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7.SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

El seguimiento durante el periodo de vigencia, asi como la evaluacién de las medidas al
final de este, suponen dos de las fases fundamentales de cara a la correcta
implementacion de las mismas.

A continuacién, se especifican los mecanismos para el seguimiento y la evaluacién de
forma que en 2029 se pueda validar el grado de cumplimiento de los objetivos y las
medidas de las diferentes areas de actuacion del lll Plan de Igualdad de EMASESA.

Breve aproximacion al marco legal aplicable

A la hora de valorar el grado de ejecucion e implantacion de las medidas previstas, se
realizaran informes de seguimiento anuales y un informe de evaluacion final.

Se contempla esta fase como un ejercicio de transparencia, comunicacién y rendicién
de cuentas a la plantilla y las personas socias de los avances realizados en cada uno
de los periodos anuales y en términos globales al final de la vigencia.

Informe de seguimiento anuales

Se prevé un seguimiento anual mediante la realizacion de un informe que abordara el
avance de aquellas actuaciones previstas para ese periodo en concreto. Se reitera, por
tanto, el enfoque del lll Plan de Igualdad segun el cual el seguimiento se concibe como
parte de un proceso de mejora continua y permitird perfeccionar los mecanismos de
implantacién y de coordinacién de las medidas y los indicadores de cara a los siguientes
periodos.

Ademas, estos informes se utilizardn como fuente de recogida de informaciéon para el
informe final de evaluacion.

Informe final de evaluacion

Al término de la vigencia del 11l Plan de Igualdad, se redactara un informe de evaluacion
final. Este analizara el grado de consecucion de los objetivos previstos a raiz de las
medidas implementadas durante el periodo 2025-2029. También se incorporaran los
resultados de los informes de seguimiento anuales.

Organismo encargado del seguimiento y la evaluacion

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan constituir la siguiente
Comisién de seguimiento:
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Representacion Legal de la Plantilla

Titulares:
— Jessica Pérez Gutiérrez
— Mario Dominguez Miller
— Inés Ahumada Castafio.

— Angela Caballero Borrero

Suplente:

Antonio Rodriguez Alzueta

Francisco Javier Pérez Sanchez.

Graciano Carpes Hortal.

— Eva Matellan Polo
Representacion empresarial

Titulares:

Manuel Vizcaino Sequeira

Isabel Colino Medina

— Candido Lo6pez Alguacil

Olga Gaudi Rojas

Suplentes:

— Carmen Torralba Brocal
— José Francisco Pérez Moreno
— Almudena Hernandez de la Pefa

— Isabel Diaz Lobo

Funciones de la Comisién de Seguimiento

e Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.
e Supervision de la ejecucion del Plan de Igualdad.

e Recopilacién e interpretacion de la informacion obtenida a través de los indicadores.

e Valoracion del impacto de las acciones implantadas.
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e Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso de la
Asociacion con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento

e Reunirse, al menos, anualmente y siempre que lo consideren necesario en fechas
extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.

e Recoger sugerencias de la plantilla y personas socias en caso de producirse, a fin de
analizarlas y proponer soluciones.

Procedimiento de modificacion

El presente Plan de Igualdad podré ser modificado por la Comision de Igualdad en caso
de que detecte algun punto de mejora, que, a modo de ejemplo no exhaustivo, podria
ser:

e Que los indicadores definidos no permiten de manera correcta el seguimiento y
evaluacion de las acciones que componen el Plan de Igualdad.

e Que el plazo establecido para el cumplimiento de alguna de las acciones no es
suficiente para poder avanzar en la consecucién del objetivo.

e Que de la evaluacion del Plan pueda surgir un nuevo indicador que ayude a
medir el grado de consecucién del objetivo.

e Que la dificultad de implantacion sea tal que no permita su ejecucion.

De las modificaciones propuestas, se levantara acta que recogera la negociacion y el
acuerdo alcanzando, en su caso.

El didlogo serd la via natural para la resolucion de conflictos, no obstante, si se
presentara la circunstancia de tener que gestionar discrepancias y/o conflictos
insalvables en la implementacién del presente Plan, la Comision de Seguimiento
acudiria a los procedimientos y érganos de solucién autonoma de conflictos.

76|78



O

EMASESA
www.emasesa.com



