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1. INTRODUCCION

Con el objetivo de seguir avanzando en el compromiso de la Fundacion Centro Tecnoldgico de Investigacion
Multisectorial (en adelante, CETIM), de cara a garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y
promover la adopcion de medidas concretas que eviten cualquier tipo de discriminacion laboral entre ambos

sexos, nace su Politica de igualdad para el periodo 2022-2025.

El objetivo principal de este Politica de Igualdad es pues, fomentar la participacion igualitaria entre los
trabajadoras y trabajadores en todos los ambitos de la entidad. De igual manera, es preciso continuar
garantizando las mismas oportunidades de ingreso, formacién y desarrollo profesional de las empleadas y
empleados de la organizacién, asi como las condiciones de trabajo, promocién, retribucién, la conciliacién de

la vida personal, familiar, laboral y la salud laboral, entre otras.

Habida cuenta las caracteristicas de CETIM, asi como las perspectivas de evolucion del volumen de trabajo y
el aumento previsible de contratacidn, el presente Politica de Igualdad trata de establecer medidas para

alcanzar los siguientes objetivos en los afios venideros:

- Continuar manteniendo una representacion equilibrada femenina en la plantilla de la entidad.

- Continuar garantizando las mismas oportunidades de acceso y desarrollo profesional de todas
las trabajadoras y trabajadores de CETIM.

- Regular las condiciones de salud y seguridad en el desarrollo de la actividad profesional del
Centro.

- Prevencion de los riesgos laborales con perspectiva de género, asi como la elaboracion del
protocolo de actuacion en caso de contravencion de los derechos humanos y supuestos de

acoso en el ambito laboral.

De cara al desarrollo del presente Politica de Igualdad se ha tenido en consideracién lo establecido en la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en relacion con la

metodologia a seguir para su elaboracidn y el contenido; dotandolo de las siguientes caracteristicas:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla de la entidad.

- Elimina cualquier discriminacion futura por razén de género.

- Esuna Politica dinamica y abierta a modificaciones, en atencion a las circunstancias y necesidades
que puedan surgir en la entidad.

- Incorpora la perspectiva de género en la gestion de las politicas de la organizacion.
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2. DEFINICIONES

En orden a asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad, la ausencia de discriminacion entre
mujeres y hombres, se asumen como propias de la organizacion las definiciones recogidas en la Ley Organica

3/2007, de 22 de noviembre, asi como otras de caracter normativo:

Principio de iqualdad de trato entre mujeres y hombres.

La ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de

la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién, en la promocion profesional y

en las condiciones del trabajo.

Asi, en atencion a lo dispuesto en el articulo 5 de la Ley Organica 3/2007 el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito del empleo privado y en el empleo publico, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacion profesional, en las condiciones del trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las

mismas.

Discriminacion directa e indirecta.

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 una situacién

comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una

finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Acoso sexual y acoso por razon de género.

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona,
con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por

razon de sexo.

3. CONTEXTUALIZACION Y DIAGNOSTICO INICIAL

La Fundacién Centro Tecnologico de Investigacion Multisectorial, de aqui en adelante CETIM, es una
fundacidn privada sin animo de lucro constituida en el afio 2011 y declarada Fundacion de Interés Gallego por
la Xunta de Galicia en el 2013. CETIM cuenta con un Patronato compuesto por un Presidente, un
Vicepresidente, un Secretario y un Vocal como 6rgano principal de gobierno y toma de decisiones; aunque
éste delega la toma de decisiones diaria a la Direccién General del Centro, cargo que ostenta actualmente el

Presidente del Patronato.

Entre los fines de CETIM esta la ejecucion de actividades de investigacion y desarrollo, la promocion de la
innovacion tecnolégica dentro de los distintos sectores economicos y especialmente la generacion de
conocimiento tecnoldgico y su aplicacion para el desarrollo y fortalecimiento de la capacidad competitiva de
las empresas, asi como contribuir al fortalecimiento de la relacion entre los organismos generadores de

conocimiento y las empresas y proporcionar servicios de innovacion empresarial; habiendo sido reconocida

En razon de sus finalidades, el Centro focaliza sus actividades en la investigacion, el desarrollo tecnoldgico,
la innovacion y los servicios tecnoldgicos para las empresas (grandes empresas y PYMEs) las universidades,
los centros de investigacion, los centros tecnoldgicos y cualesquiera otras entidades que lleven a cabo
actividades de investigacion, desarrollo e innovacién tecnologica; independientemente del sector en el que se

encuentren las actividades de estos ultimos; siendo por tanto CETIM, un centro de caracter multisectorial.

Destacar también que, en 2019, CETIM ha sido reconocido como Centro Tecnoldgico por el Ministerio de
Ciencia, Innovacion y Universidades, en el marco del Real Decreto 2093/2008, de 19 de diciembre, regula los
Centros Tecnoldgicos (CT) y los Centros de Apoyo a la Innovacién Tecnolégica (CAIT) de ambito estatal y
crea un registro publico de caracter informativo y voluntario que puede ser consultado en el Directorio de

centros tecnoldgicos y centros de apoyo a la innovacion tecnolégica.

CETIM se ubica en Culleredo, A Corufia, en el Parque Empresarial de Alvedro, donde cuenta con unas
instalaciones de mas de 2.000 m2. Sus infraestructuras poseen espacios de oficinas (hasta 80 puestos de
trabajo), 5 salas de reuniones y 8 laboratorios: Quimica, Bioprocesos, Microbiologia, Electroquimica y

Baterias, Industria Digital, Construccién, Polimeros y Camaras Climaticas.

El centro articula sus actividades en |+D+i en tres Areas de Conocimiento: Materiales Avanzados, ECO BIO
Tecnologias e Industria Digital. Estas Areas cuentan con el soporte de dos unidades de apoyo para la gestion
de los proyectos de [+D+i, una de caracter nacional y otra europea e internacional. Asi mismo, el centro cuenta

con un Departamento de Administracion, Finanzas y de RR.HH; y, otro de Desarrollo de Negocio.
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Para la realizacion del diagnostico inicial, se ha realizado un analisis de género sobre las siguientes materias:
= Andlisis de la plantilla: Distribucién por sexo, edad y nivel de estudios.
= Politica de seleccidn y contratacion
= Formacién y Desarrollo
= Responsabilidades familiares por nimero de hijos € hijas
= |aprevencion de riesgos laborales
= Accidentes de trabajo ocurridos, bajas temporales, IT, absentismo y permisos retribuidos
= Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
= Comunicacion y publicidad

= Ordenacion del Tiempo de Trabajo y Conciliacién de la Vida Personal y Familiar

Analisis de la plantilla: Distribucién por sexo, edad, nivel de estudios y categoria profesional

El centro cuenta con un equipo de personas jévenes, con una media de edad inferior a 40 afios, altamente
cualificado y multidisciplinar, que combina amplio conocimiento cientifico-técnico y experiencia empresarial,
permitiendo abordar los diferentes retos tecnolégicos en investigacion e innovacién existentes a nivel
industrial.

Durante los ultimos afios, la entidad ha experimentado un importante crecimiento, llegando actualmente a

emplear a 43 personas, de las cuales un 65% son mujeres, todas ellas tituladas.

En relacién con la evolucion del personal a lo largo de los Ultimos 6 afios, si realizamos una comparativa entre
el % de empleadas mujeres que presentaba el centro en el afio 2015 y el actual; se muestra un incremento

porcentual en el periodo, tal y como se refleja en la siguiente tabla:

6 12

2015 6 50%

2021 28 15 43 65%

De los mismos datos se obtiene que el porcentaje de mujeres ha sido y sigue siendo superior al 50% - en

2021, el porcentaje de mujeres ha representado un 65% sobre el total de plantilla.
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Respecto a la distribucién por nivel de titulacion y sexo del personal actual (afio 2021), se obtiene lo siguiente:

Doctores 69%
Titulados Superiores (Licenciatura, Ingenieria, 0

Grado, Master) 12 ! 19 63%
Titulados Medios (Ingenieria técnica, 1 1 9 50%
Diplomatura) °
Titulados FP o Equivalente 4 2 6 67%

TOTAL 28 15 43

% 65% 35%

Atendiendo al organigrama de la entidad, las mujeres siguen ocupando actualmente una posicion relevante
en puestos de direccion intermedia y alta direccién. En 2021, en mandos intermedios, las mujeres han
representado el 83% (5 mujeres y 1 hombre — mandos intermedios CETIM), y en la Direccion de la entidad

representaron un 50% (1 hombre y 1 mujer — Direccién CETIM).

Politica de seleccion y contratacion

Desde su nacimiento en el afio 2011, CETIM ha promovido la igualdad de trato y no discriminacion por razén
de sexo en el seno de la organizacion, realizando la seleccidén del personal de acuerdo con criterios
relacionados con la formacion, experiencia y adaptabilidad al puesto de trabajo de los candidatos sin tener en
cuenta criterios de género ni elementos que puedan suponer una barrera para las mujeres. Prueba de ello es
el porcentaje total de mujeres, tanto en el total de la entidad como entre las personas que componen todos los

niveles formativos.
Formacion y Desarrollo

CETIM potencia el trabajo en equipo que permite a sus empleados desarrollar un continuo aprendizaje de cara
a optimizar su carrera profesional, fomentando la igualdad de oportunidades y la no discriminacién. Para ello,

el Centro cuenta actualmente con una plantilla comprometida con los valores de la entidad.

Asi mismo, CETIM promueve la asistencia a congresos y cursos relacionados con las investigaciones
realizadas en el Centro. En todo caso, la autorizacion para la asistencia se realiza en base a un andlisis de la
aportacién a nivel de formacién hacia la persona asistente, sin realizarse ningun tipo de discriminacion por

sexo 0 edad.
Responsabilidades familiares de la plantilla por numero de hijos e hijas

Como se ha indicado anteriormente, la plantilla actual de la entidad esta compuesta por un nimero elevado

de personas con una franja de edad comprendida entre los 30 y 40 afios. Por ello, durante los ultimos afios
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se ha experimentado un incremento en los permisos por maternidad y paternidad del centro, que podria

incrementarse aun mas en los préximos afios.

Actualmente, tres empleadas que cuente con hijos a cargo se encuentran en situacion de reduccion de jornada

por dicho hecho.

Asimismo, en casos especiales relacionados con el cuidado de familiares entre otros, CETIM autoriza a sus

trabajadores a optar por la modalidad de teletrabajo de forma puntual.
La prevencion de riesgos laborales

Actualmente el protocolo de prevencion de riesgos laborales en un protocolo estandar que esta supervisado
por una Sociedad de prevencion; siguiendo sus indicaciones ante la existencia de casos de Embarazo y
Maternidad y abriendo en tal caso un procedimiento especifico en el caso de que se considere que el trabajo

pueda ocasionar un riesgo para la madre o el feto.
Accidentes de trabajo ocurridos, bajas temporales, IT y absentismo

Durante el ultimo afio no se han producido accidentes de trabajo ni bajas temporales de larga duracién. Los

indices de absentismo son practicamente nulos.
Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

CETIM no cuenta actualmente con ningln protocolo especifico de actuacién para prevenir el acoso sexual y
por razén de sexo, estando el mismo en desarrollo. En todo caso, la Direccion del Centro no ha tenido
constancia durante los ultimos afios de ninguna conducta por parte de sus empleados que pueda ser

considerada como acoso sexual o por razén de sexo.
Comunicacién y publicidad

CETIM centraliza ordenacién, preparacion y ejecucion parcial de las actividades de difusion sobre las
actividades realizadas por el centro desde su Departamento de Desarrollo de Negocio. Asi mismo, el centro
subcontrata a una agencia de comunicacion la ejecucion de actuaciones especificas de difusion como pueden
ser la gestion de las publicaciones en prensa escrita y especializada; la participacion del Centro en programas
de radio y television; la elaboracion y modificacion de la pagina web y la entidad corporativa del centro o la
generacion de newsletters periddicas. En todas sus acciones de comunicacion, el Centro promueve la igualdad

entre mujeres y hombres, actuando de acuerdo a su Politica de Igualdad.
Ordenacion del Tiempo de Trabajo y Conciliacion de la Vida Personal y Familiar

Actualmente la jornada laboral de CETIM a jornada completa es de 40 horas semanales, con un nimero
maximo de 1.800 horas de trabajo anual. Durante los Ultimos afios el centro ha apostado por flexibilizar los

horarios de entrada y salida de su personal para que los trabajadores puedan adecuarlos a sus circunstancias
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personales. Asi, el Centro cuenta con jornada intensiva (de 8h a 15h) durante los meses de verano y los

viernes de invierno de forma alterna.

En relacion al teletrabajo durante 2021 se ha establecido para los niveles de responsabilidad 1 dia semanal,

y para el resto de personal la posibilidad de realizar teletrabajo tras analisis y aprobacion.

Como se ha indicado anteriormente, el Centro autoriza la realizacion de jornadas de teletrabajo de forma

puntual, cuando las necesidades personales y familiares del trabajador justifiquen dicha necesidad.

4. OBJETIVOS DEL CENTRO EN MATERIA DE IGUALDAD

Una vez realizada la fase de diagndstico inicial, CETIM ha identificado una serie de objetivos encaminados a

continuar haciendo efectivo el principio de igualdad y no discriminacion que se detallan a continuacion:

01. Garantizar el cumplimiento del Politica de Igualdad y su adaptabilidad futura a través de la dotacién
de recursos, procedimientos y 6rganos encargados de la implementacion y seguimiento de esta

Politica.lan.

02. Asegurar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion garantizando la objetividad.
03. Facilitar la conciliacion de la vida personal, profesional y laboral.

04. Introducir la perspectiva de género en la evaluacion de los riesgos laborales.

05. Difundir tanto interna como externamente una cultura comprometida con la igualdad.

06. Garantizar la promocion en la entidad y la retribucidn salarial en funcion de circunstancias objetivas

evitando cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo y/o género.

07. Elaborar e implementar un protocolo de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

y/o género.

5. MEDIDAS ESPECIFICAS

Con el fin de alcanzar los objetivos descritos en el apartado anterior se han disefiado una serie de medidas
especificas que se presentan a continuacion. Para cada una de ellas se ha identificado un plazo maximo de

implementacion, una figura responsable y unos indicadores de seguimiento y monitorizacion.
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O1. Garantizar el cumplimiento del Politica de Igualdad y su adaptabilidad futura.

ACCION PLAZO | RESPONSABLE INDICADOR

Constitucion de un Comité de Igualdad

3 meses

Documento de constitucion
de un Comité de Igualdad

Responsable
RRHH

02. Asegurar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion garantizando la objetividad.

ACCION PLAZO | RESPONSABLE INDICADOR

Revision de las webs de los proveedores
de servicios de seleccion evitando
continuar la relacién contractual con
aquellos que utilicen lenguaje sexista

Publicacion de las ofertas de empleo
basadas en informacion ajustada a las
caracteristicas objetivas del Centro sin
utilizar lenguaje sexista

Basar los procesos de seleccion en
criterios objetivos relacionados
Unicamente con los conocimientos y
habilidades necesarios, evitando formular
cuestiones personales en las entrevistas,
que lleven aparejadas connotaciones
sexistas

Concienciar a Responsables de las
distintas Areas y Departamentos de la
utilizacién de lenguaje no sexista en la
formulacion de las cuestiones a realizar
en las entrevistas a los candidatos

Procurar mantener un equilibrio paritario
de la plantilla entre hombres y mujeres

1 afio

Inmediata

Inmediata

1 afio

Anual

Responsable

RRHH Listado de webs revisadas

Responsable
RRHH

Nimero de ofertas
publicadas sin utilizar

Responsable de lenguaje sexista

RRHH

Responsables
Areas

Responsable de  Formacion a responsables

RRHH de seleccion en materia de
Direccion igual de género en los
Ejecutiva procesos de seleccion
Direccion
General y Andlisis de datos del total de
Ejecutiva trabajadores por segmento y

Responsable categoria

RRHH
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03. Facilitar la conciliacion de la vida personal, profesional y laboral.

ACCION PLAZO | RESPONSABLE INDICADOR

Actualizar el catdlogo de permisos y
medidas de conciliacién existentes, asi
como su difusién entre la plantilla de la
entidad

Analizar el establecimiento de un dia de
teletrabajo para el personal de la plantilla
que pueda ejercerlo por sus tareas y
actividades

Procurar que las convocatorias a las
reuniones de trabajo, asi como la
duracion de las mismas, no se extienda
mas alla de la jornada laboral ordinaria

Anual

Anual

Inmediata

Comision de
|gualdad

Responsable
RRHH

Comisién de
lgualdad
Responsable
RRHH
Direccion
General
Direccion
Ejecutiva

Responsables
Areas

Medidas de conciliacion
existentes

Medidas de teletrabajo
existentes

Reuniones convocadas
fuera de la jornada laboral
ordinaria

04. Introducir la perspectiva de género en la evaluacion de los riesgos laborales.

ACCION PLAZO | RESPONSABLE INDICADOR

Elaborar por escrito un protocolo de
actuacion existente en caso de embarazo,
parto reciente o lactancia

Sensibilizar ala plantilla desde el punto de
vista de la prevencion de riesgos
laborales en materia de igualdad de
género otorgando formacion sobre los
riesgos laborales especificos de las
mujeres.

Realizar una campafia de sensibilizacion
de las mujeres de cara a informar al
Centro lo antes posible sobre una
posibilidad de existencia de un embarazo,
de cara a establecer las medidas de
prevencion oportunas

Evaluacion especifica de las actividades
desarrolladas  por la  trabajadora
embarazada con el objetivo de asegurar
de idoneidad del puesto

Inmediato

1 afio

Inmediata

Responsable
PRL

Responsable
PRL

Responsable
RRHH

Responsable
PRL

Responsable de

RRHH

Protocolo elaborado

Formacion especifica

Campana realizada

Evaluaciones realizadas
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05. Difundir tanto interna como externamente una cultura comprometida con la igualdad

ACCION PLAZO | RESPONSABLE INDICADOR

_ ; o Comité de
Realizar una campaiia de sensibilizacion lgualdad
de toda la plantilla en el uso del lenguaje 1 afio Campafia realizada
no sexista Responsable

RRHH
, o 3 Responsable

Corregir el lenguaje e imagenes utilizadas Desarrollo Actos de comunicacion
en las comunicaciones internas y ~ Nedqoci . .

: 1 afio egocio externa e interna sin
externas que puedan llevar aparejadas | . it
connotaciones sexistas Responsable enguaje sexista

RRHH
Informar sobre la aprobacion del presente Responsable Politica de iqual publicado
Politica de igualdad en la web corporativa 1 afio Desarrollo gual publl
de la entidad Negocio 0 ETES CEIpTEl

06. Garantizar la promocion en la entidad y la retribucién salarial en funcién de circunstancias
objetivas evitando cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo y/o género.

ACCION PLAZO | RESPONSABLE INDICADOR

Evaluar anualmente la distribucion de la Responsable A el st
retribucion  anual  segregada  por  Anual RRHH S
categorias, intervalos salariales y género Direccién

07. Elaborar e implementar un protocolo de prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de
sexo ylo género.

ACCION PLAZO | RESPONSABLE INDICADOR

Elaboracion de un protocolo especifico Comité de Protocolo de prevencién y

gl ) pUENnsin By SRiEsen shie o Igualdad respuesta al acoso sexual
practicas que puedan ser consideradas L bad
cOmo acoso sexual Direccion aprobado

Puesta en marcha de las herramientas

necesarias para la implantacion del Responsable Protocolo de prevencion y

Protocolo de prevencion y actuacion RRHH
e 18 meses respuesta al acoso sexual
sobre practicas que puedan ser L imolementado
consideradas como acoso sexual o por Direccion P
razon de sexo
Difundir entre la plantilla el protocolo d Comite de
ifundir entre la plantilla el protocolo de : -
b piantiiia €1 protocol Igualdad; Protocolo de prevencion y
prevencion y actuacion sobre practicas . Responsable
: 1 afo P respuesta al acoso sexual
que puedan ser consideradas como RRHH

. distribuido a la plantilla
acoso sexual o por razén de sexo

Direccion
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6. SEGUIMIENTO Y MONITORIZACION

Para contribuir a la implementacién adecuada de esta Politica de Igualdad se contempla la creacién de
organos y procedimientos que permitan realizar, por un lado, un adecuado seguimiento de la correcta
implementacion de las medidas especificas, y por otro, la monitorizacion de los datos del diagndstico de la

entidad, para poder evaluar el impacto de dichas medias en la consecucién de los objetivos marcados.
Seguimiento de la implementacion del Politica de Igualdad

La Direccion General del Centro constituira un Comité de Igualdad, el cual estara compuesto por los siguientes

miembros:

= Direccion general del Centro: Presidente/a.
= Direccion ejecutiva del Centro: Vicepresidente/a.
= Responsable del Area Legal del Centro: Secretario/a.

= Responsable del Area de RR HH del Centro: Vocal.

Las principales funciones del Comité de igualdad seran las siguientes:

e Realizar un seguimiento de caracter semestral sobre el grado de implantacion de las acciones del
Plan

¢ Modificar, si procede, los plazos de ejecucion de las acciones propuestas dentro del Politica

e Identificar nuevas necesidades que puedan surgir en la entidad a fin de garantizar la igualdad de
oportunidades e implantar nuevas medidas que garanticen la igualdad y no discriminacion.

o Realizar propuestas de modificaciones del Politica de Igualdad o nuevos Planes de igualdad futuros

para su aprobacion por parte del Patronato

El Comité de Igualdad se reunira, al menos, dos veces al afio (preferiblemente la primera reunion se celebrara
en el mes de mayo y la segunda en el mes de noviembre), a fin de impulsar el presente Politica de Igualdad,
asi como realizar el seguimiento y la evaluacion de las medidas de este. Con caracter excepcional, a peticion
de cualquiera de los miembros del Comité de Igualdad, y previa aprobacién de la Presidencia o

Vicepresidencia del Comité, se podra reunir cuantas veces resulte necesario.

Los miembros del Comité podran delegar, excepcionalmente y previa aprobaciéon de la Presidencia o
Vicepresidencia del Comité de Igualdad, la asistencia a las reuniones del Comité en otro profesional de CETIM

que dependa jerarquicamente o funcionalmente de ellos.

Los acuerdos del Comité se adoptaran por mayoria simple de los miembros presentes o representados en la
reunion. En caso de empate por ausencia de alguno o algunos de sus miembros, la Presidencia del Comité

de Igualdad ostentaré el voto de calidad.
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Monitorizacion de datos

La determinacion del impacto de las medidas especificas en la consecucion de los objetivos fijados requiere
la monitorizacion de los datos relativos a las medidas, en funcion de los indicadores seleccionados. Para ello,
el Comité de Igualdad elaborara una memoria anual, que recoja los datos de la entidad asociados a dichos
indicadores, recogidos en el Anexo 1 de este plan, y la presentara al Patronato, junto con una propuesta de

revision del Plan, si fuese necesario, para mejorar el cumplimiento de los objetivos.

7. FORMACION INTERNA Y CONTINUADA

Con el objetivo de mejorar el conocimiento y la concienciacion de toda la plantilla de CETIM en las cuestiones
relativas a la igualdad de oportunidades, se ha disefiado una estrategia de formacién interna y continuada que

incluird al menos los siguientes elementos:

e Formacion a los responsables sobre la igualdad de oportunidades y el uso de lenguaje y preguntas
no sexistas en los procesos de seleccion.

e Formacion a la plantilla en perspectiva de género en la prevencidn de riesgos laborales y riesgos
laborales especificos de las mujeres.

e Sensibilizacion sobre la importancia de informar al centro lo antes posible sobre posibilidad de
embarazo para tomar las medidas oportunas.

e Formacion a la plantilla de la importancia del lenguaje no sexista.

8. VIGENCIA Y REVISION DEL PLAN

La aplicacion de las actuaciones recogidas en el Politica de Igualdad de oportunidades de CETIM se extiende
atoda la plantilla y tiene una vigencia de cuatro (4) afios, entre 2022 y 2025. Esta Politica podra ser actualizada
anualmente en caso de que se detecten necesidades de modificacién derivadas del informe anual de

monitorizacion.

Una vez alcanzado el plazo de vigencia y habiendo realizado los analisis necesarios sobre la efectividad de la

Politica de Igualdad, podréa ser prorrogada o modificada.

La presente Politica de Igualdad ha sido aprobada en junio de 2022 por la Direccion de CETIM.
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ANEXO

01

02

03

04

05

06

o7

INDICADORES PARA MONITORIZACION DE LA
IMPLEMENTACION DEL POLITICADE IGUALDAD

OBJETIVO INDICADOR MARCO TEMPORAL

Documento de constitucién
Listado de webs revisadas
NUmero de ofertas publicadas sin utilizar lenguaje sexista

Formacion a responsables de seleccion en materia de
igualdad de género en los procesos de seleccion

Anélisis de datos del total de trabajadores por segmento y
categoria

Medidas de conciliacidn existentes

Anélisis establecimiento teletrabajo

Reuniones convocadas fuera de la jornada laboral ordinaria
Protocolo elaborado

Formacién especifica

Campaiia realizada

Evaluaciones realizadas

Campana realizada

Actos de comunicacién externa e interna sin lenguaje
sexista

Politica de igualdad publicada en la web corporativa
Informe anual del Comité de Igualdad

Protocolo de prevencion y respuesta al acoso sexual
aprobado

Protocolo de prevencion y respuesta al acoso sexual
implementado

Protocolo de prevencion y respuesta al acoso sexual
distribuido a la plantilla

3 meses
1 afio

Inmediata

1 afio

Anual

Anual

1 afio
Inmediata

2 afnos

1 afio

1 afio
Inmediata

1 afio

1 afio

1 afio

Anual

1 afio

18 meses

1 afio
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