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PREAMBUL
|

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut en la Constitucié Espanyola, com
a mandat d'actuacié dirigit als poders publics perqué siga real i efectiva i com a dret fonamental que
prohibeix la discriminacié per rad de sexe o génere. L'article 10.3 de I'Estatut d'Autonomia estableix que la
Generalitat Valenciana se centrara en la igualtat de drets d'homes i dones en tots els ambits, en particular
en matéria d'ocupacio i treball. L'article 11, estableix que la Generalitat, conforme a la Carta de Drets
Socials, vetlara en tot cas perqué les dones i els homes puguen participar plenament en la vida laboral,
social, familiar i politica sense discriminacions de cap mena i garantira que ho facen en igualtat de
condicions. A aquest efecte es garantira la compatibilitat de la vida familiar i laboral.

La Llei 9/2003, de 2 d'abril, d'igualtat entre homes i dones, estableix en I'article 20 que l'administracio
autonomica incentivara a les empreses que establisquen plans d'igualtat que tinguen per objecte corregir
les desigualtats de génere, incorporen mesures innovadores per a fer realitat la igualtat en la seua
organitzacid, i proporcionen serveis que faciliten la conciliacio de vida familiar i laboral del personal al seu
servei. Aixi també que aquests plans d'igualtat de les empreses hauran de ser visats pel centre directiu de
I'administracié de la Generalitat VValenciana amb competéncies en matéria de dones i igualtat de génere.

Amb aquest decret s'avanca en el compliment dels objectius de desenvolupament sostenible (ODS) de
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I'Agenda 2030, principalment en els ODS 5 («lgualtat de génere») i 8 («Treball decent i creixement
econdmic»), i en concret en el compliment de les metes 5.1, 5.2, 5.4, 5.5, i 8.5, és a dir: posar fi a totes les
formes de discriminacié contra les dones; eliminar totes les formes de violéncia contra les dones i les
xiquetes en els ambits publics i privats; reconéixer la importancia de les cures i fomentar la
corresponsabilitat; assegurar la participacié plena i efectiva de dones i la igualtat d'oportunitats de lideratge;
aconseguir I'ocupacio plena i productiva i el treball decent per a totes les dones i els homes, incloses la
joventut i les persones amb discapacitat, aixi com la igualtat de remuneracidé per treball d'igual valor.

Han transcorregut quinze anys des que es va dictar I'innovador Decret 133/2007, emmarcat en I'activitat
de foment de I'administracié de la Generalitat amb la finalitat de facilitar a les empreses i altres entitats les
indicacions i els aspectes necessaris per a I'elaboracio i implantacié de plans d'igualtat, per al seu posterior
visat, es crea el primer sistema de visat i Unic desenvolupat a nivell nacional, que ha permés una major
qualitat en els plans d'igualtat de les organitzacions laborals en les empreses i entitats valencianes que
buscaven corregir les desigualtats de génere, que incorporen mesures innovadores per a fer realitat la
igualtat en la seua organitzacid, i proporcionaran serveis que faciliten la conciliacié de vida familiar i laboral
del personal al seu servei.

El Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacio, va maodificar la Llei organica 3/2007, d'igualtat efectiva
entre dones i homes, que en linies generals van afectar tres grans grups de matéries; plans d'igualtat i
condicions de treball, drets de conciliacio i drets de proteccio social. En matéria de plans d'igualtat, es va
modificar l'apartat tercer de l'article 46 de la LOIMH, incloent-hi I'obligacié d'elaborar un diagnostic negociat
i amb un contingut minim de matéries préviament al pla d'igualtat. Aixi mateix, va afegir tres apartats nous,
I'apartat 4, pel qual es crea un Registre de Plans d'lgualtat de les Empreses. L'apartat 5 va establir que les
empreses estan obligades a inscriure els seus plans d'igualtat en el registre esmentat, i I'apartat 6 va
disposar el desenvolupament reglamentari del diagnostic, els continguts, les matéries, les auditories
salarials, els sistemes de seguiment i avaluacié dels plans d'igualtat; aixi com el Registre de Plans
d'lgualtat, quant a la seua constitucid, caracteristiques i condicions per a la inscripcié i accés. Aquests
canvis legals es van desenvolupar amb la normativa reglamentaria del Reial decret 901/2020, de 13
d'octubre, pel qual es desenvolupa la regulacié dels plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial
decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i deposit de convenis i acords col-lectius de treball, i pel
Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes, respectivament.

Atés el temps transcorregut i les implicacions de les noves normatives, es fa necessari elaborar un nou
decret, d'acord amb els principis de necessitat, eficacia, proporcionalitat, seguretat juridica, transparéncia,
i eficiencia. Resulta necessari dictar una nova norma que, incorporant l'esperit pioner del visat,
aprofundisca l'iniciat I'any 2007 i revise el procediment, tenint en compte que gran part del seu contingut ja
es troba regulat per aquestes normes reglamentaries, i que la competéncia per a la gestid, comprovacio,
tramitacié i registre esta encomanada a altres 6rgans administratius. Aquesta nova regulacio té una doble
finalitat: d'una banda, deixar de realitzar les funcions de control i supervisié que la normativa estatal
encarrega a altres organs administratius, i per una altra, potenciar aquelles qualitats propies i genuines del
procediment de visat que el van fer extraordinari respecte d'altres segells, distintius o certificats d'igualtat,
i el convertiren en visat de qualitat.

Es manté el requisit de I'aprovacio i subscripcié del pla d'igualtat per les parts legitimades de I'empresa o
entitat. La validacié dels plans d'igualtat després de I'emissio d'informes técnics de génere de la Xarxa
valenciana d'lgualtat en els quals es tenen en compte les accions/mesurades proposades en relacié amb
la caracteristica de l'empresa o entitat i finalment l'obligatorietat de desenvolupar almenys una
mesura/accio per cadascuna de les diferents arees que es desenvolupen en aquest Decret.

Com a novetat, destacar que mitjancant I'actualitzacié i ampliacié de les arees dels plans d'igualtat, es
promouen les condicions necessaries perqué la igualtat de dones i homes s'aplique en les condicions
d'accés a l'ocupacio, la seleccié de personal i contractacio, en la formacié, promocio i classificacié
professionals, en les condicions de treball, especialment en les de retribucio; a més de l'exercici
corresponsable dels drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral, aixi mateix s'ha incorporat
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una area de mesures per al suport a les dones treballadores victimes de violéncia de génere.

S'introdueix I'enfocament interseccional dels indicadors de génere que suposa un esfor¢ més enlla de
criteris qualitatius o quantitatius deduits de dades desagregades per sexe per a la deteccid de discriminacio
de les dones. A més del sexe, afecten factors com I'edat, el lloc de residéncia, la discapacitat, entre altres,
que encara hui limiten I'exercici efectiu dels drets de les dones, i les exposa, a més, a situacions que les
fan més vulnerables a la violéncia i a la pobresa.

Aixi mateix, aquesta regulacié contempla tant les mesures i accions implementades en anteriors plans
d'igualtat visats com les que es presenten en un nou pla d'igualtat per al seu visat, aixi com un control
protocol-lari en matéries de rad de sexe, assetjament sexual en el treball, mitjangant un sistema de gestio
de control i qualitat en les empreses/entitats que hagen obtingut el visat i que hauran de reportar els
avancgos en la consecucié de la igualtat d'oportunitats i de tracte, aixi com la sostenibilitat dels resultats
entre les treballadores i treballadors de la Comunitat Valenciana.

Finalment, el visat atorgat al pla d'igualtat per a empresa o entitats es converteix en palanca per a l'accié
en favor de la integracié del principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats en la gestié de les organitzacions
laborals i les orienta a la millora continua i, amb aix0, a I'avang en matéria d'igualtat que les fa mereixedores
de I'us del segell «kFent Empresa. Iguals en Oportunitats».

v

Aquest decret s'adequa als principis de necessitat, eficacia, proporcionalitat, seguretat juridica, transpa-
réncia i eficiéncia; tot aixd en virtut del que es disposa en l'article 129 de la Llei 39/2015, d'1 d'octubre, del
procediment administratiu comu de les administracions publiques.

El Consell, que ostenta la potestat reglamentaria d'acord amb l'article 18.f) i 31, de la Llei de 30 de
desembre, de govern valencia, a proposta de la Vicepresidéncia i Conselleria d'lgualtat i Politiques
Inclusives, conforme amb el Consell Juridic Consultiu de la Comunitat Valenciana i prévia deliberacié del
Consell, en la reunid del dia xx de xx de 2022,

DISPOSE
CAPITOL 1. Disposicions generals

Article 1. Definicié

El visat de qualitat és un acte administratiu voluntari per a garantir, a més del compliment dels requisits i
contingut dels plans igualtat, la qualitat de les mesures proposades en aquests, examinar el seu seguiment
i realitzar una avaluacio final. El visat aporta valor afegit i garanties concretes en benefici de les persones
treballadores a la Comunitat Valenciana amb I'objectiu de bandejar les practiques que generen desigualtats
entre homes i dones en I'ambit laboral.

Article 2. Objecte i naturalesa

Aquest decret té per objecte contribuir a la integracié de la igualtat en les organitzacions laborals, i
s’entenen com a tals a empreses i entitats, per a promoure i implementar definitivament la igualtat de
genere en les seues estructures d'acord amb la llei 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat, per a la igualtat
entre dones i homes.

Amb aquest objecte s'actualitza contingut i requisits, aixi com s’agilitza el procediment administratiu per a
l'obtencié del visat atorgat per la Conselleria d'lgualtat, als plans d'igualtat presentats per empreses i
entitats de la Comunitat Valenciana, que garantisquen el seu compromis amb la igualtat de génere i la
integracio de la perspectiva de génere en tots els ambits de gestioé de persones treballadores.
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La naturalesa del visat és el reconeixement de la qualitat del pla d'igualtat, un privilegi que comparteix la
qualitat i drets de qualsevol altre segell, certificat o distintiu d'igualtat concedit o reconegut per una altra
Administraci6 publica o organ competent.

De conformitat amb la seua naturalesa, el visat sera valorat com a clausula social d'igualtat entre dones i
homes en I'organitzacio laboral, tant a I'efecte de I'obtencié de subvencions publiques en els suposits es-
tablits en l'article 35 de la Llei organica 3/2007, de 22 de mar¢, com en l'adjudicacié de contractes de
I'Administracio de la Generalitat i al sector public instrumental, de conformitat amb la Llei 9/2017, de 8 de
novembre, de contractes del sector public i altra normativa aplicable.

Article 3. Ambit d'aplicacio

1. Les normes establides en aquest Decret s'aplicaran a les organitzacions laborals d'aquelles empreses i
entitats sol-licitants de visat que, desenvolupen la seua activitat laboral en algun centre de treball situat en
el territori de la Comunitat Valenciana i que estiguen implementant un pla d'igualtat en aquest.

2. No haver sigut sancionada, I'empresa o entitat sol-licitant, amb caracter ferm en els dos anys anteriors
a la data de finalitzacié del termini de presentacié de candidatures, per infraccions greus o molt greus
respectivament, en matéria d'igualtat d'oportunitats i no discriminacid, d'acord amb el que es disposa en el
text refés de la Llei sobre infraccions i sancions de l'ordre social, aprovat per Reial decret legislatiu 5/2000,
de 4 d'agost.

3. Queden excloses les administracions publiques, i s’entenen com a tals les relacionades en l'article 2.3
de la Llei 40/2015, de 2 d'octubre, de régim juridic del sector public.

Article 4. Els plans d'igualtat

1. Els plans d'igualtat sén un conjunt ordenat de mesures adoptades després de realitzar un diagnostic de
situacid, tendents a aconseguir en les organitzacions laborals la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
dones i homes i a eliminar la discriminacié per ra6 de sexe.

2. Els plans d'igualtat han de ser producte de la negociacié d'un diagnostic de situacié entre I'organitzacié
i 'RLT, i fixaran els concrets objectius d'igualtat a aconsequir, les estratégies i practiques a adoptar per a
la seua consecucio, aixi com l'establiment de sistemes eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius
fixats, conforme s'estableix en el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans
d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i deposit de
convenis i acords col-lectius de treball, aixi com el Reial decret 902/2020, d'igualtat retributiva.

Article 5. Requisits dels plans d'igualtat per a obtindre el visat de qualitat

1. Els plans que sol-liciten el visat de qualitat hauran de reunir els seguents requisits:

a) Ambit d'aplicacié del pla d'igualtat: I'ambit subjectiu del visat se circumscriu al personal dels centres de
treball que es troben situats a la Comunitat Valenciana; en conseqiéncia, els plans d'igualtat inclouran un
apartat del diagnostic de situacio inicial referit a aquests centres de treball.

b) Parts subscriptores del pla. Els plans d'igualtat es presentaran signats per les parts legitimades o en el
seu cas s'aportara document d'aprovacio del pla d'igualtat, signat d'una banda per la representaci6 de
I'entitat i per una altra per la representacio legal de la plantilla. Si no hi haguera, caldra aportar la
signatura de totes les persones treballadores.

c) Vigencia. El pla d'igualtat ha d'estar vigent, i s’indicara la data de posada en aplicacio. La vigencia d'un
pla d'igualtat s'incloura en el pla d'igualtat periode de vigéncia i s’indicara expressament la data d'inici
(dia/mes/any) i la de finalitzacid (dia/mes/any).

d) El pla d'igualtat ha d'estar inscrit en el Registre i Depodsit de Convenis Col-lectius, Acords Col-lectius de
Treball i Plans d'lgualtat (REGCON).

e) Informe de diagnodstic de situacié de l'organitzacié conforme assenyala el Reial decret 901/2020, de 13
d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de
28 de maig, sobre registre i deposit de convenis i acords col-lectius de treball. En conseqiiéncia amb la
lletra a) del present article, els plans d'igualtat inclouran un apartat en el diagnostic de la situacid inicial

Pagina 4 de 23



A\

referit als centres de treball situats en la Comunitat Valenciana.

f) Els resultats de I'auditoria retributiva en qué es trobe incorporat el procediment de valoracié de llocs de
treball i I'analisi dels factors que originen la diferéncia retributiva.

g) Mitjans i recursos econdmics i humans, aixi com pressupost global estimat per a la posada en marxa i
implementacié del pla d'igualtat.

h) Composicio i funcionament de la comissié encarregada de fer el seguiment, avaluacio, revisié o
modificacié del pla d'igualtat.

i) Aixi mateix, les empreses o entitats que hagueren tingut un pla d'igualtat anterior visat, haura d'afegir
un apartat en el pla d'igualtat referit a les indicacions de les millores, modificacions i novetats incloses,
respecte al pla anterior.

j) Els plans d'igualtat presentats hauran de contindre mesures concretes que afavorisquen la igualtat
d'oportunitats en les empreses en cadascuna de les arees que es detallen en l'article seguent.

Article 6. Arees d'actuacio, objectius, mesures i indicadors dels plans d'igualtat

1. Per a I'obtencio del visat els plans d'igualtat hauran de contindre una mesura obligatoria i almenys una
altra mesura a triar entre les opcions que s'ofereixen en I'annex | per a cada area d'actuacio, aixi com els
seus indicadors corresponents.

Les arees d'actuacio son les segtients: 1- seleccié i contractacio de personal, 2- classificacié professional,
3- formacio, 4- promocié professional, 5- conciliacio i I'exercici de la corresponsabilitat, 6- condicions de
treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes, 7- infrarepresentacié femenina, 8- retribucions i
auditoria salarial, 9- prevencié de l'assetjament sexual i per raé de sexe, 10 - Salut laboral i prevencié de
riscos laborals, 11- comunicacio inclusiva i no sexista, 12- suport a les treballadores victimes de violéncia
de génere.

En I'annex | apareixen detallades les arees, mesures/accions a seleccionar i els seus indicadors.

2. Cada una de les arees/mesurades ha de contindre la seglient informacio:

- Diagnostic de situacié del qual puguen sostraure's la necessitat de la seua implementacio.

- Objectiu especific a aconseguir.

- Indicadors de génere necessaris, qualitatius i quantitatius, per a la seua posterior valoracio i impacte.
- Persones destinataries a les quals la mesura va dirigida.

- Metodologia per a la seua posada en marxa.

- Recursos humans, materials i cost estimat per a la seua execucio.

- Persones o departament responsable de la implementacié de la mesura/accio.

- Temporalitzacid, termini per a la seua realitzacié.

3. Amés s'ha d'incloure un cronograma amb la calendaritzacié de I'execucio i implementacié de cadascuna
de les mesures/accions del pla d'igualtat.

CAPITOL II. Procediment de concessio

Article 7. Sol-licituds

1. El visat d'un pla d'igualtat podra sol-licitar-lo la persona titular o representant legal de les empreses o
entitats que compten amb algun centre de treball en I'ambit territorial de la Comunitat Valenciana i el pla
d'igualtat de I'empresa o entitat estiga inscrit en el Registre i Depodsit de Convenis Col-lectius, Acords
Col-lectius i Plans d'lgualtat.

2. La sol-licitud del visat de qualitat haura de presentar-se en el model normalitzat que consta dels seglents
impresos:

a) La sol'licitud de visat de qualitat dels plans d'igualtat de les organitzacions laborals a la Comunitat
Valenciana.

b) Annex |- Memoria técnica per a la valoracio del visat de plans d'igualtat.
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c) Annex lI- Fitxa arees, mesures/accions i indicadors de génere. S'haura de presentar una fitxa per cada
accio/mesura que continga cada area del pla d'igualtat presentat per al seu visat.

3. Les sol'licituds de visat hauran d'estar degudament emplenades i signades per la persona titular o
representant de I'empresa, i constara, entre altres dades:

1) Nom i cognoms de la persona sol-licitant.

2) Numero d'identificacio fiscal.

3) Denominacié de I'empresa.

4) Domicili de I'empresa.

5) Activitat a la qual es dedica.

6) Numero i domicili de tots els centres de treball dels quals dispose I'empresa.

7) Declaracio responsable de la persona titular o de la representacié legal de I'empresa de no haver sigut
sancionada en els dos anys anteriors a la presentacio de la sol-licitud, en els termes establits en I'article
3.2.

8) Autoritzacié al departament de la Generalitat amb competéncies en dones, a l'efecte de publicitar la
concessio del visat.

Article 8. Documentacié
- La sol-licitud, annexos | Il, haura d'anar acompanyada de la documentacié seglent:
a) Document acreditatiu de la titularitat de I'entitat sol-licitant o, si és el cas, la representacio que ostente.

b) Copia de la resolucié de la inscripcié del pla d'igualtat presentat en el registre i depodsit de convenis i
acords col-lectius de treball i plans d'igualtat a la Comunitat Valenciana (REGCON) per a donar compliment
a l'indicat en l'article 5.1 lletra d).

c) Pla d'igualtat.
d) Diagnostic del pla d'igualtat presentat.
e) Auditoria retributiva.

f) Declaracioé responsable de la persona sol-licitant en la qual conste el numero total del personal de
I'empresa, mitjangant I'analisi de la distribucié de la plantilla per sexe, edat, llocs de treball, antiguitat i
nombre de filles i fills; aixi com el nombre de persones que disposen de certificat de discapacitat igual o
superior al 33 % i/o siguen victimes de violéncia de génere.

g) La formacié duta a terme dins de l'organitzacié laboral I'any anterior al qual es presente la sol-licitud de
visat i el Pla general de formacié del personal de I'any en qué es presenta la sol-licitud en el qual s'haura
d'incloure formacio en igualtat d'oportunitats dirigida al personal directiu i de recursos humans.

h) Aquelles empreses o entitats que hagueren tingut visat d'un pla d'igualtat anterior hauran de presentar
una declaracio responsable de la persona titular o de la representacié legal de I'empresa o entitat referida
a limpacte d'aquest en el qual s'especifiquen d'una banda les mesures implementades vigents i
sostenibilitat de les mateixes dins de la seua organitzacié laboral, i per un altre, aquelles mesures
executades vigents i el seu control de qualitat i seguiment per a la sostenibilitat de les mateixes dins de la
seua organitzacio laboral; i per un altre, aquelles mesures que no es van realitzar i les causes de la seua
no implementacio.

Article 9. Inici i instruccio del procediment

1. Les sollicituds es presentaran en la seu electronica de la Generalitat Valenciana pel tramit habilitat a
aquest efecte, durant tot I'any.

2. Rebuda la sol-licitud en el centre la Generalitat competent en matéria de dones, s'iniciara I'expedient i
es verificara que la documentacié presentada siga correcta i completa, quan no siga aixi perqué la
documentacié estiga incompleta o falte algun document, es requerira a I'entitat sol-licitant perqué, en el
termini de 10 dies esmene la falta 0 acompanye els documents preceptius, amb indicacié que, si no ho
fera, se la tindra per desistida de la seua peticid, d'acord amb el que s'estableix en l'article 68 de la Llei
39/2015, d'1 d'octubre, de procediment administratiu comu de les administracions publiques. Aquest tramit
d'esmena de la sol-licitud es realitzara també pel procediment electronic especific, tot aixd, en virtut de
I'article 14.2 de I'esmentada llei de procediment.
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3. Quan la sol-licitud estiga completa i correcta es remetra I'expedient, per a la corresponent analisi técnica
del Pla d'igualtat per la Xarxa Valenciana d'lgualtat de conformitat amb el que s'estableix en I'article 16 de
Llei 9/2003, de 2 d'abril, per a la igualtat entre dones i homes. Aquests informes tenen caracter preceptiu i
vinculant, i consisteixen en una valoracié qualitativa i quantitativa de les fortaleses, febleses i factors d'éxit
de les mesures/accions proposades per I'empresa o entitat per a la seua organitzacié laboral i si el pla
d'igualtat presentat per al seu visat, s'ajusta o no a la normativa reguladora i especialment, al que es
disposa en aquest decret, i es realitzaran observacions i recomanacions tant en la seua implantacio, en el
cas dels informes positius o favorables, com en la reformulacié, en el cas dels informes negatius o
desfavorables.

En el supdsit d'haver de reformular el pla d'igualtat d'acord amb les indicacions i recomanacions realitzades,
I'entitat interessada haura de presentar-lo reformulat en el termini de 3 mesos, amb indicacié que, si no ho
fera, se la tindra per desistida de la seua peticid, d'acord amb el que s'estableix en l'article 95 de
I'esmentada Llei 39/2015, de procediment administratiu.

Article 10. Resolucio

1. Una vegada emés l'informe, de conformitat amb el que es disposa en l'article anterior, s'elaborara la
proposta motivada de resolucié en el sentit fixat en aquest i s'elevara a la persona titular de la direccio
general amb competéncia en dones la qual resoldra.

2. Amb la Resolucié de visat s'acorda conjuntament, la validacié del pla d'igualtat i la concessié del segell
“Fent Empresa. Iguals en Oportunitats” el que comporta I'emissié d'un diploma acreditatiu i la remissié
telematica del segell a I'empresa o entitat beneficiaria per al seu Us en el transit comercial, fins publicitaris
i promocionals.

3. El termini maxim per a resoldre i notificar la resolucié del visat sera de sis mesos a comptar des de la
data en qué la sol-licitud haja tingut entrada en el registre electronic de I'6rgan competent. Transcorregut
el termini de sis mesos sense que s'haja dictat resolucié expressa, s'entendra desestimada la sol-licitud.
4. Tant el requeriment d'esmena de la sol-licitud, com el requeriment d'adaptacioé o reformulacié del pla
d'igualtat presentat, per informe negatiu, suspendra, el termini per a resoldre pel temps que medie entre el
requeriment i I'efectiu compliment d'aquest o, pel transcurs del termini concedit.

5. Contra aquesta resolucio, que posa fi a la via administrativa, podra interposar-se recurs d'algada, en el
termini d'un mes, davant el secretari autonomic amb competéncies en la matéria, d'acord amb el que es
disposa en els articles 121 i 122 de la Llei de régim juridic de les administracions publiques i del
procediment administratiu comua.

CAPITOL lIl. Drets i obligacions

Article 11. Drets

Les empreses i entitats que hagen obtingut la validacié del pla d'igualtat presentat seran beneficiaries del
visat i tindran dret a:

1. L'emissié d'un diploma acreditatiu.

2. Laremissié telematica del segell “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats” a I'empresa o entitat beneficiaria
per al seu Us en el transit comercial, fins publicitaris i promocionals, de conformitat amb el que es disposa
en |I'Ordre 18/2010, de 18 d'agost, de la Conselleria de Benestar Social, per la qual es regula I'is del segell
«Fent Empresa. Iguals en Oportunitats».

3. La valoracié del visat a I'efecte de I'obtencié de subvencions publiques en les bases reguladores de les
quals es premie I'efectiva consecucid de la igualtat d'acord amb el que s'estableix en la legislacio vigent en
els suposits establits en l'article 35 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg.

4. La consideracié del visat en I'adjudicacié de contractes en els termes i condicions previstos en la
normativa aplicable en aquesta matéeria, de conformitat amb I'assenyalat en I'article 127 de la Llei 92017,
de 8 de novembre, de contractes del sector public.

A aquest efecte, quan els organs de contractacié disposen en els plecs de clausules administratives
particulars la preferéncia per a aquelles empreses que establisquen mesures tendents a promoure la
igualtat entre dones i homes en l'organitzacié, s'entendra que compleixen tal requisit les posseidores del
visat, sense perjudici que tal circumstancia puga acreditar-se per qualssevol altres mitjans que I'drgan de
contractacié determine.

5. La publicitat i difusié institucional per part de la Generalitat en la seua pagina web de les empreses que
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hagen obtingut el visat.

Article 12 Obligacions

Les empreses i entitats, el pla d'igualtat de les quals siga visat pel centre directiu de I'administraci6 de la
Generalitat amb competéncia en matéria de dones, hauran de presentar davant aquest organisme:

a) Un informe d'avaluacié de resultats a meitat del periode de la vigéncia del pla, a presentar durant el
mes seguent al compliment de la corresponent data.

b) Un informe final d'avaluaci6 de resultats, a presentar durant el mes de la data de finalitzacié de la
vigéncia del pla d'igualtat. En el cas que no es presente aquest informe no es podra iniciar una nova
sol-licitud de visat. Aquest informe sera valorat i en cas que resulte negatiu o desfavorable, I'entitat no
podra presentar un nou pla per al seu visat durant el termini de dos anys.

C) Juntament amb els informes intermedi i final es presentara una memoria referida a la utilitzacio del
segell «<Fent Empresa. Iguals en Oportunitats», amb la incorporacié de material i imatges grafiques del seu
us amb finalitats publicitaries, promocionals i en el transit comercial.

CAPITOL IV. Vigéncia i revocacié

Article 13. Vigéncia i efectes del visat i del dret de I'is del segell "Fent Empresa. Iguals en
Oportunitats”

1. La vigéncia del visat coincidira amb la del pla d'igualtat, i no podra excedir de 4 anys, de conformitat amb
el que estableix I'article 9 del Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat
i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i depodsit de convenis
i acords col-lectius de treball.

Article 14. Revocacié de la concessié del visat i d'us del segell

1. La persona titular de la direccié general amb competéncies en dones, podra revocar la concessié del
visat, en els suposits seglents:

a) Quan es detecte un Us indegut del segell “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”.

b) En el cas que es produira la pérdua d'algun dels requisits necessaris per a sol-licitar el visat.

¢) La no presentacié de l'informe de I'avaluacié intermédia i la corresponent memoria de I'is del segell, tal
com s'estableix en l'article anterior.

d) Quan la valoracié de l'informe de I'avaluacid intermédia no aconseguisca la puntuacié minima per a la
ratificacio del visat de qualitat concedit.

DISPOSICIO ADDICIONAL

Primera. Per a fins merament administratius el visat tindra efectes durant un 1 any més, a fi de cobrir la
manca temporal necessaria per a la negociacid, aprovacio i inscripcid en el Registre corresponent
(REGCON), tramits previs i preceptius a la sol-licitud de visat d'un nou pla d'igualtat.

Segona. Sector public instrumental de la Generalitat

Aquest reglament sera aplicable al sector public instrumental de la Generalitat integrat pels ens de l'article
2.3 de la Llei 1/2015, de 6 de febrer, de la Generalitat, d'hisenda publica, del sector public instrumental i de
subvencions, excepte organismes autbnoms i consorcis.

L'article 20.4 de la Llei 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat, per a la igualtat entre dones i homes, obliga
les empreses o organitzacions participades majoritariament amb capital public (empreses publiques
autondmiques, provincials i municipals), a elaborar un pla d'igualtat que haura de ser visat d’acord amb
aquest decret, per a garantir la igualtat entre dones i homes en l'organitzacié laboral.

DISPOSICIO DEROGATORIA UNICA. DEROGACIO NORMATIVA
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Queda derogat el Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al visat dels
plans d'igualtat de les empreses de la Comunitat,

DISPOSICIONS FINALS

Primera. Execucio del Decret

Es faculta la conselleria amb competéncies en matéria de dones per a adoptar quantes mesures siguen
necessaries per al desenvolupament i I'execucié d’aquest decret.

Segona. Entrada en vigor

Aquest decret entrara en vigor I'endema de la seua publicacié en el Diari Oficial de la Generalitat
Valenciana.

Annex

Arees, mesures/acciones i indicadors de génere

1. Area d'actuacio: procés de seleccié i contractacio de la plantilla
Mesures encaminades a la incorporaci6 de dones en llocs, departaments i sectors amb
infrarepresentacio.

Obligatoria:

Disposar d'informacié estadistica, desagregada per sexe, centres de treball i arees, dels processos

de seleccio per als diferents llocs de treball que es feren durant la vigéncia del pla.

Opcionals:

1.

Incloure en el procés de seleccio la clausula relativa al fet que en condicions equivalents d'idoneitat i
competéncia s'adoptara la decisi6 d'incorporacié del sexe menys representat en la posicio vacant que
compte amb infrarepresentacio.

En cas d'haver externalitzat els serveis de seleccid, ha de constar que les organitzacions laborals
proveidores del servei han de ser coneixedores de la politica d'igualtat d'oportunitats de I'organitzacio
i ha de constar per escrit el seu compromis per a aplicar-la en prestar els seus serveis professionals.

Aplicar o crear, en cas de no existir, un manual que contemple recomanacions per a una seleccié no
sexista que s'aplique en tots els processos en cada centre de treball. Establir un procediment
estandarditzat de seleccid, objectiu, basat en les competéncies amb perspectiva de genere (sense
connotacions ni llenguatge sexista).

Crear un protocol de seleccio i accés a I'organitzacioé que evite la discriminacioé per radé de sexe en
l'accés i la contractacio, en el qual es confeccionen els documents a utilitzar en els procediments de
seleccié com ara; sol-licituds, formularis, guions d'entrevista, pagina web, denominacié de llocs en les
ofertes. Aquesta documentacié ha de complir amb el principi d'igualtat d'oportunitats tant en el llen-
guatge com en les imatges i continguts.

Publicitar, en les ofertes d'ocupacio externes, el compromis de I'organitzacié amb la igualtat d'oportu-
nitats.

Realitzar un cataleg de llocs i la valoracié d'aquests en relacié amb les funcions, responsabilitat, per-
sones a carrec, relacions professionals, capacitat de solucié de problemes, etc.

Fer una analisi de les dificultats per a la cobertura d'una vacant per persones d'un determinat sexe.
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8. Qualsevol altra mesura proposada per l'organitzacié encaminada a la incorporacié de dones en llocs,
departaments i sectors amb infrarepresentacio.

Indicadors obligatoris

* Nombre total de processos de seleccio realitzats anualment en I'organitzacid, durant la vigéncia
el Pla d'lgualtat.

* Informacié estadistica, desagregada per sexe, centres de treball i arees de tots els processos
de selecci6 i candidatures per als diferents llocs de treball realitzats durant la vigéncia del Pla
d'lgualtat.

Indicadors opcionals

1. Existéncia de la clausula relativa al fet que, en condicions equivalents d'idoneitat i competéncia,
s'adoptara la decisié d'incorporacié del sexe menys representat en la posicié vacant que compte
amb infrarepresentacio.

2.Signatura de compromis de les Organitzacions laborals proveidores del servei pel qual s6n
coneixedores de la politica d'lgualtat d'Oportunitats de I'organitzacio.

3.1 Existéncia d'un manual amb les recomanacions per a una seleccio no sexista que s'aplique en tots
els processos en cada centre de treball.

3.2 Mostreig de formularis de sol-licituds d'ocupacio.

4.1 Existéncia de protocol de seleccioé de personal en l'organitzacié en la qual consten els documents
dels procediments de seleccié que, complisquen tant en el llenguatge com, en imatges i continguts, amb
el principi d'igualtat d'oportunitats.

4.2 Existéncia informe analitic dels llocs de treball la seleccié dels quals puga realitzar-se mitjangant
curriculum cec

4.3 Existencia informe desagregat per sexe en qué conste el nombre total de persones treballadores
seleccionades mitjangant curriculum cec.

5. Canals de difusio d'ofertes

6. Existéncia de cataleg de llocs i la valoracié d'aquests en relacié amb les funcions, responsabilitat,
persones a carrec, relacions professionals, capacitat de solucid de problemes, etc.

7. Existéncia d'un informe relatiu a la tipologia de dificultats trobades per a la cobertura d'una vacant per
persones d'un determinat sexe.

8. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per l'organitzacio.

2. Area d'actuacié: classificacié professional
Mesures encaminades a integrar el principi d'igualtat en el sistema de classificacié professional:
Obligatoria:

e  Garantir 'abséncia de criteris discriminatoris per radé de sexe, edat, nacionalitat, orientacié sexual en
els processos de classificacid professional.

Opcionals:
1. Realitzar ajustos necessaris, conforme la informacié obtinguda en el diagnostic previ, en la classifica-
ci6 professional per a adequar les categories a les tasques efectivament realitzades.
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Eliminar les denominacions masculines o femenines utilitzant termes neutres en la denominacié de la
classificacio professional.

3. Adopcio d'un sistema de valoracio de llocs de treball que proporcione un valor a cada lloc i permeta
assignar una retribucié conforme a aquest valor.

4. En aplicacio del principi de transparéncia, han de definir-se els motius i les circumstancies en qué
l'organitzacié recorrera a la mobilitat funcional, en particular, evitant qualsevol tipus de discriminacio
a les persones treballadores que facen Us del sistema de corresponsabilitat legal o implementat en
l'organitzacié.

5. En aplicacié dels principis d'objectivitat i adequacié, previndre els biaixos de génere que pot comportar
un sistema de valoracio de llocs de treball incorrecte, es corregiran situacions en qué llocs feminitzats
compten amb una puntuacié de factors inferior als llocs de treball dels homes, les situacions en les
quals es detecte una valoracié del treball de les dones inferior a la dels homes que menysvalore el
treball de les dones.

6. Qualsevol altra mesura encaminada a integrar el principi d'igualtat en el sistema de classificacié pro-
fessional.

Indicadors
Obligatori:

e Verificacié que no existeixen criteris discriminatoris per ra6 de sexe, edat, nacionalitat, orientacio
sexual en els processos de classificacid professional.

Opcionals

1, Nombre de mesures proposades i posades en marxa per a la valoracio de llocs de treball tasques o
funcions de l'organitzacié.
2.1 Existéncia del cataleg dels llocs de treball de I'organitzacié utilitzant termes neutres.

2.2 Nombre d'actualitzacions de les denominacions de llocs de treball del sistema de classificacié profes-
sional de l'organitzacio.

3. Existéncia d'un sistema de valoraci6 de llocs de treball que proporcione un valor a cada lloc i per-
meta assignar una retribucié conforme a aquest valor

4. Existéncia d'un informe motivat pel qual I'organitzacié recorre a la mobilitat funcional.

5. Nombre d'actualitzacions realitzades en la definicié de perfils i llocs incorporant la perspectiva de gé-
nere.

6. Nombre, desagregat per sexe, de les persones treballadores que han vist modificada la seua classifica-
cio professional.

7. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per 'organitzacio.

3. Area d'actuacio: formacio

Mesures encaminades a garantir I'accés i participacié en la formacié per al desenvolupament
professional de les treballadores:

Obligatori:

e En concordanca amb el diagnostic previ al pla d'igualtat, elaborar, al costat de la representacié de les
persones treballadores, un pla de formacié anual de la plantilla, dissenyat des de la perspectiva de génere.

Opcionals:

1. Realitzar accions de formacié en materia d'igualtat destinades a qui les persones tinguen la respon-
sabilitat en la gestio de persones en I'organitzacio i persones que dirigisquen els equips.
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2. Realitzar accions formatives per a combatre la bretxa digital de génere.

3. Realitzar accions formatives per a promoure la promocié de dones a llocs de responsabilitat on es
troben infrarepresentades.

4. Verificar que les accions formatives tinguen un contingut, s'organitzen i impartisquen amb total res-
pecte al principi d'igualtat d'oportunitats

5. Verificar que les accions formatives oferides per I'organitzacié en el seu pla anual sén valorades dins
com a eina de desenvolupament professional i puntuades en els processos de promocio interna de I'orga-
nitzacio.

6. Que les accions formatives s'impartisquen durant la jornada de treball i que no interferisquen en la
conciliacio ni corresponsabilitat de les persones treballadores.

7. Qualsevol altra mesura encaminada a garantir I'accés i participacié en la formacio per al desenvolu-
pament professional de les treballadores.

Indicadors
Obligatori:
o Existéncia d'un pla de formacié anual de la plantilla dissenyat des de la perspectiva de genere.

o Nombre de sol-licituds per tipus de formacié i nombre de participants finals en aquesta formacio des-
agregats per sexe.

Opcionals:

1. Nombre de formacions realitzades per les persones tinguen la responsabilitat en la gestié de
persones en l'organitzacio i persones que dirigisquen els equips.

2.1 Nombre de formacions realitzades per la plantilla de I'organitzacié desagregades per sexe i per
categoria o grup professional per a combatre la bretxa digital de génere.

2.2 Comprovar que la pagina web de l'organitzacid disposa de comptador d'entrades al portal informatic
per a verificar el nivell de bretxa digital de génere i edat existent en I'organitzacié

3.1 Nombre de formacions realitzades per la plantilla desagregades per sexe i per categoria o grup
professional.

3.2 Nombre i tipologia de canals de comunicacio utilitzats per l'organitzacié per a donar a conéixer el pla
de formacié anual, siga taulers d'anuncis, sales de descans, circulars, pagina web, etc.

4. Existéncia de declaracio responsable/certificacié en igualtat de formacié per a garantir que materials i
professorat integra la perspectiva de génere en tota l'activitat formativa (materials, equip docent).

5. Nombre de processos de promocio interna en els quals la formacié és considerada i puntuada.

6. Nombre de formacions realitzades en horari laboral desagregades per sexe i per categoria o grup
professional.
7. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per l'organitzacio.

4. Area d'actuacié: promocié professional

Mesures encaminades a fomentar a representacié de dones posats i categories on estiguen
infrarepresentades:

Obligatori:

e Disposar d'informacié estadistica sobre la preséncia de dones i homes en els diferents grups profes-
sionals, categories, seccions i llocs de treball.
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Opcionals:

1.

10.

11.

Adoptar la mesura d'accioé positiva que, en condicions equivalents d'idoneitat i competéncia per al
lloc de treball, accedisquen dones a les vacants de llocs en els quals estiguen infrarepresentades,
incloent-hi llocs de direccié i comandaments responsables.

Per a la cobertura de llocs vacants, i en cas de condicions equivalents d'idoneitat i competéncies
per al lloc de treball, es prioritzaran les candidatures internes, tant a través de trasllats voluntaris
de centre com de promocions internes.

Publicar pels mitjans de comunicacié de l'organitzacid, els llocs vacants derivades de les
promocions, noves contractacions, extincions voluntaries, dimissions, jubilacions i extincioé de per
mutu acord, en tots els centres de treball, independentment del lloc o el grup professional, garantint
que la informacio siga accessible a tot el personal.

Quan el canal d'informacid utilitzat per I'organitzacio siga digital, mitjangant I'area de les persones
treballadores, situada en la pagina web de l'organitzacio, comptar amb un sistema d'estadistiques
desagregades per sexe i edat de les entrades al portal informatic per a conéixer els llocs vacants,
verificant I'existéncia o no de bretxa digital de génere existent en I'organitzacio.

Quan el canal d'informacid utilitzat per I'organitzacio siga digital i les persones treballadores tinguen
un correu electronic corporatiu, enviar les comunicacions dels llocs vacants i els requisits per a
complir amb la promocié interna.

Ampliar les fonts de reclutament amb I'objectiu d'equilibrar la plantilla per sexe, en tots els llocs i,
especialment per a la cobertura de llocs masculinitzats o feminitzats.

Verificar si s'ha incorporat la perspectiva de génere en el procediment de promocié interna de
l'organitzacio.

Sistematitzar les causes d'aband6 o no presentacié als cursos de promocio interna o llocs de
responsabilitat.

Revisar, des de la perspectiva de génere, la politica de mobilitat geografica per a facilitar la
promocio6 a llocs de responsabilitat.

Establir mesures d'accio positiva entre la plantilla amb contracte a temps parcial o jornada reduida,
per a evitar que el tipus de jornada siga una barrera en la promocié interna en l'organitzacio.

Qualsevol altra mesura encaminada a fomentar a representacié de dones posats i categories on
estiguen infrarepresentades.

Indicadors

Obligatori:

Numero de plantilla desagregada per sexe, edat i tipus de contracte que promociona, identificant posicié
de partida i posicio d'arribada.

Opcionals:
1. Existéncia de document que definisca els criteris objectius de promocié

2.1. Nombre de processos de promocio realitzats.

2.2 Numero i percentatge desagregat per sexe, edat i tipus de contracte de persones que participen en
els processos de promocid

3. Numero i tipus de llocs vacants publicats des que es va implementar el Pla d'lgualtat.

4. Existéncia d'estadistiques desagregades per sexe i edat de les entrades al portal informatic per a
conéixer els llocs vacants.
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5. Percentatge de comunicacions digitals o per correu corporatiu que inclouen els llocs vacants i els
requisits per a complir amb la promocio interna.

6. Nombre de fonts alternatives utilitzades.
7.1 El procediment inclou els criteris objectius, neutres i transparents per a la promocié interna.

7.2 Percentatge paritari en les candidatures, per a garantir la preséncia de persones del sexe menys
representat, fomentant la representacio equilibrada de dones i homes

8. Existéncia d'informe identificatiu de les causes per les quals s'abandonen o no es presenten als
cursos de promocio interna o llocs de responsabilitat i les seues solucions.

9. Numero de llocs, segons la seua plantilla desagregada per sexe, que requereixen mobilitat geogra-
fica per a la promocio a llocs de responsabilitat.

10. Numero de mesures implementades per a evitar que evitar que el contracte a temps parcial o
jornada reduida siga una barrera en la promoci6 interna en I'organitzacio.

11. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per l'organitzacio.

5.- Area d'actuaci6: Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
Mesures encaminades a fomentar lI'accés i Us dels drets de conciliaci6 de les persones
treballadores i millorar els drets per a tota la plantilla:

Obligatoria:

e  Garantir un sistema d'adaptacio de la jornada sense reduccié d'aquesta, per a aquelles persones tre-
balladores que tenen al seu carrec menors d'edat i/o persones dependents. Amb caracter prioritari es
facilitara a les persones treballadores, que es troben sota aquestes circumstancies, I'opcié de la jornada
intensiva.

Opcionals:

1. Realitzacié i difusio de fullets informatius en paper o per via telematica, en qué promoga el gaudi dels
drets i mesures de conciliacio i corresponsabilitat aplicables a la plantilla, tant per a dones i homes, en
virtut de I'Estatut dels Treballadors i el conveni col-lectiu aplicable.

2. Realitzar enquestes periddiques anonimes, encara que s'haja d'identificar almenys el sexe, a la plantilla
per a conéixer les seues necessitats de conciliacio.

3. Realitzar una analisi dels calendaris laborals dels centres de treball i activitats de I'organitzacié, per a
verificar si el régim de descansos és el mateix per a dones i homes.

4. Garantir mesures organitzatives, com el teletreball, que ajuden a facilitar una flexibilitat horaria per a
persones treballadores amb menors a carrec i/o persones dependents, sempre que aquestes ho sol-li-
citen.

5. En cas d'assisténcia a urgéncies médiques de descendents o ascendents de primer grau a carrec de
la persona treballadora, es consideraran permis retribuit les hores necessaries per a 'acompanyament
durant l'assisténcia que coincidisquen amb la seua jornada laboral.

6. Augmentar el temps d'excedéncia legal que es pot sol-licitar per a atendre a cura d'un familiar fins al
segon grau de consanguinitat o afinitat, que per raons d'edat, accident, malaltia o discapacitat no puga
valdre's per si mateix i no exercisca activitat retribuida.
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7. Les dones treballadores tindran dret a absentar-se del treball pel temps indispensable per a sotmetre's
a tractaments de reproduccio assistida, sense pérdua de la seua retribucio, previ avis i posterior justi-
ficacio.

8. En cas d'existir llocs vacants, es procurara atendre les sol-licituds de mobilitat geografica voluntaria,
que tinguen per objecte atendre situacions de parentiu relatives a régim de guarda i custdodia compar-
tida o el régim de visites amb filles i fills menors d'edat per a persones progenitores separades o divor-
ciades.

9. Les persones treballadores tindran preferéncia per al canvi d'un torn quan es tracte d'atendre situacions
relacionades amb la guarda i custodia o régim de visites de descendents menors d'edat.

10. Les persones treballadores també tindran preferéncia en el dret a eleccié de torn de vacances, quan
es tracte d'atendre situacions relacionades amb la guarda i custddia o régim de visites de descendents
menors d'edat, sempre que puguen acreditar aquesta circumstancia.

11. Creaci6 de serveis i recursos per a I'atencié de persones dependents de la plantilla de I'organitzacio
laboral.

12. Qualsevol altra mesura encaminada a fomentar I'accés i Us dels drets de conciliacié de les persones
treballadores i millorar els drets per a tota la plantilla.

Indicadors:

Obligatori:

Nombre de persones treballadores, desagregades per sexe, que fan us del sistema d'adaptacio de la

jornada sense reducci6 d'aquesta, que tinguen al seu carrec menors d'edat i/o persones majors depen-
dents.

Opcionals:

1. Nombre de materials informatius sobre drets per a promoure mesures de conciliacié i corresponsabilitat.
2. Nombre, desagregat per sexe, de persones que fan Us de mesures de conciliacié i corresponsabilitat
com ara:

Permis per naixement o atencié de menors.

Permis de corresponsabilitat en la lactancia.

Vacances després d'utilitzar el permis de corresponsabilitat per lactancia.
Permisos retribuits.

Adaptacio de jornada.

Reduccié de jornada.

Excedéncia per motius de cura.

3.1 Nombre de persones que han fet Us de les mesures de conciliacié i corresponsabilitat per sexe, edat,
tipus de contracte i departament per anualitats.

4.1 Existéncia de mesures per a facilitar una flexibilitat horaria a les persones treballadores amb fills o filles
a carrec o persones dependents.

4.2 Nombre de persones, desagregades per sexe, edat, tipus de contracte i departament de persones que
teletreballen per motius de cura.

5. Nombre de persones treballadores, desagregat per sexe que fan us del permis retribuit per a I'assisténcia
a urgéncies médiques de descendents o ascendents de primer grau al seu carrec.
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6. Nombre de persones treballadores, desagregat per sexe, que fan Us del temps incrementat d'excedéncia
legal per a atendre a cura de familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat.

7. Nombre de dones treballadores a les quals se'ls ha donat permis per a absentar-se del treball pel temps
indispensable per a sotmetre's a tractaments de reproduccié assistida, sense pérdua de la seua retribucio,
previ avis i posterior justificacio.

8. Nombre de persones treballadores, desagregat per sexe que sol-liciten llocs vacants amb mobilitat
geografica voluntaria amb I'objecte atendre situacions de parentiu relatives a regim de guarda i custddia
compartida o el régim de visites amb filles i fills menors d'edat per a les persones progenitores separades
o divorciades.

9. Nombre de persones, desagregades per sexe que se'ls ha donat preferéncia per al canvi de torn per
situacions relacionades amb la custddia o régim de visites de descendents menors d'edat.

10. Nombre de persones, desagregades per sexe que se'ls ha donat preferéncia per a vacances per
situacions relacionades amb la custddia de descendents menors d'edat.

11. Nombre de serveis i/o recursos creats per a la cura de persones dependents dels treballadors de
l'organitzacié.

12. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per I'organitzacio.

6. Area d'actuacio: condicions de treball
Mesures encaminades a promoure el respecte per les condicions de treball de la plantilla:

Obligatoria:
e  Permetre I'is d'un horari flexible amb possibilitat de compensacié setmanal o mensual.

Opcionals:
1. Larepresentacio legal de les persones treballadores formara part dels processos organitzatius del
temps de treball i de les mesures de conciliacio de la vida persona, laboral i familiar.
2. Implementar la jornada intensiva a I'estiu, en cas que siga compatible amb I'activitat de l'organitza-
cio.

3. Fomentar el teletreball.

4. Promoure un sistema de remuneracio en I'organitzacio que valore més la productivitat i el compli-
ment d'objectius que la preséncia fisica en el lloc de treball.

5. Millorar el sistema de torns, distribucio de la jornada i concrecions horaries que faciliten alternatives
al treball a temps parcial o a la reduccié de jornada.

6. Potenciar I'is de mitjans tecnologics/videoconferéncies que faciliten la flexibilitat i eviten desplaca-
ments o viatges de treball.

7. Millores en les excedéncies, vacances o permisos retribuits i no retribuits de la plantilla.

8. En el cas d'organitzacions que requereixen de la uniformitat/vestimenta de treball de la plantilla per
a l'acompliment del seu treball, i aquesta siga diferenciada per a treballadores i per a treballadors:

8.1 Realitzar una enquesta anonima a la plantilla que porta uniforme/vestimenta de treball, amb iden-
tificacio, almenys, del sexe de qui respon, sobre la seua percepcié de la diferenciacié de la vestimenta.
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8.2 Analisi del resultat de I'enquesta per part i difusioé entre la plantilla del resultat de I'enquesta i de
I'analisi efectuada a aquesta.

8.3 En cas que es detectaren diferéncies sexistes en l'uniformes o roba de treball, es canviara el
vestuari laboral, buscant un que puga ser utilitzada indistintament per dones i homes, integrant les
diferéncies corporals.

8.4 En la mesura que les circumstancies econdmiques de l'organitzacioé no permeten un canvi imme-
diat total dels uniformes i roba de treball, s'establira un calendari en qué consten les fases en qué es
realitzara el citat canvi d'uniforme o roba de treball

9. Qualsevol altra mesura encaminada a promoure el respecte per les condicions de treball de la
plantilla.

Indicadors:

Obligatori:

e Nombre de persones treballadores, desagregat per sexe, edat, departament que fan Us d'horari flexi-
ble amb possibilitat de compensacié setmanal o mensual.

Opcionals:

1. Acta/un altre document signat per la representacio legal de treballadors (RLT) de participacié en aquests
processos.

2. Existeix jornada intensiva a I'estiu

3. Nombre de persones treballadores, desagregat per sexe que fan Us del teletreball.

4. Existéncia d'analisi dels factors de productivitat que prevalga el treball per objectius que la preséncia
fisica en les instal-lacions de I'empresa.

5. Nombre de sol-licituds acceptades i denegades, desagregades per sexe, edat, departament efectuades
per a l'accés a les modificacions de jornada de treball com ara; adaptacié de jornada, horari flexible o
jornada intensiva o continuada.

6. Percentatge desagregat per sexe del personal que fa Us de mitjans tecnoldgics/ videoconferéncies que
faciliten la flexibilitat i eviten desplagaments o viatges de treball.

7. Nombre de millores realitzades per motius d'excedéncia, vacances, permisos retribuits i no retribuits de
la plantilla.

8.1. Existéncia d'una enquesta andnima a la plantila que porta uniforme/vestimenta de treball
8.2. Existéncia d'informe de resultats de I'enquesta desagregats per sexe, edat, lloc de treball i

ategoria o grup professional.

8.3. Fotografies del nou uniforme o roba de treball que pot ser utilitzat indistintament per dones i

omes de la plantilla.

8.4. Existéncia de planificacié per a fer el canvi de l'uniforme o roba de treball de la plantilla, quan les
circumstancies economiques de I'organitzacié no permeten el canvi total i immediat dels aquests.

9. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per |'organitzacio.

7. Area d'actuacié: Infrarepresentacié femenina

Mesures encaminades a equilibrar la representacié de dones en espais amb baixa o nul-la
preséncia:

Obligatoria:

e  Seguiment periddic que siga public i accessible al personal de I'organitzacié laboral de la proporcié
de les dones que ocupen alts carrecs directius i carrecs intermedis.

Opcionals:
1. Establir convenis o col-laboracions amb universitats i escoles de negocis o altres organismes que es
dediquen a la formacié especialitzada, per a la seleccié de candidatures a llocs d'alta direccié que
compten amb infrarepresentacio.

Pagina 17 de 23



2. Establir accions anuals per a la seleccio i/o promocié de dones en llocs en els quals estiguen infrare-
presentades.

3. Actualitzar anualment el registre que permeta conéixer el nivell d'estudis i formacié de la plantilla,
desagregat per sexe i lloc de treball.

4. Per a la cobertura de llocs vacants de responsabilitat i direccié amb promocio interna, i en cas de
condicions equivalents d'idoneitat i competéncies per al lloc de treball, es donara prioritat al sexe
infrarepresentat.

5. Disposar d'informacié desagregada per sexe i edat de les persones treballadores que ocupen alts
carrecs directius i carrecs intermedis.

6. Seguiment estadistic de I'is dels drets de corresponsabilitat de les persones treballadores que acce-
deixen als alts carrecs directius i intermedis de I'organitzacio.

7. Implementar accions positives per a incentivar la mobilitat funcional i la promocié interna de les treba-
lladores de l'organitzacié a llocs de treball i grups professionals de major responsabilitat.

8. Aplicar el principi de transparéncia en la difusié en la plantilla dels processos de promocié al grup
professional directiu o intermedi, especificat les mesures d'accié directa que es desenvoluparen en el
proceés.

9. Equilibrar la preséncia la representacié de dones en les representacions sindicals o RLTs

10. Qualsevol altra mesura encaminada a equilibrar la representacié de dones en espais amb baixa o
nul-la preséncia.

Indicadors

Obligatori:

e Nombre i proporcié de dones en carrecs intermedis i alts carrecs a partir d'implementar les mesures
del pla d'igualtat, i s’indicara edat, lloc i departament..

Opcionals:

1. Nombre de convenis o col-laboracions amb organismes dedicats a la formacié especialitzada.

2. Nombre de mesures proposades i posades en marxa per a la seleccié i/o promocié de dones en llocs
en els quals estiguen infrarepresentades..

3. Document actualitzat del registre del personal on es recull nivell d'estudis i formacié de la plantilla,
desagregat per sexe.

4.1 Nombre de promocions que, incloguen dades desagregades per sexe i edat, relatius al tipus de
contracte i modalitat de la jornada.

4.2 Nombre de treballadores i de treballadors amb responsabilitats familiars en llocs amb infrarepresentacio
4.3 Nombre de treballadores i de treballadors sense responsabilitats familiars en llocs amb
infrarepresentacio.

5. Numero d’alts carrecs i carrecs directius, desagregats per sexe i edat, per tipus de contracte i modalitat
de la jornada.

6. Existéencia de seguiment periddic de I'is dels drets desagregat per sexe d'alts carrecs directius i
intermedis.

7. Nombre de mesures posades en marxa per a implementar la mobilitat funcional i la promocid interna de
les dones a llocs de treball de major responsabilitat.

8. Canals de comunicacié utilitzats per a difondre a tota la plantilla les promocions al grup directiu o
intermedi.

9.1. Nombre de dones, per edat i categoria en la representacio sindical.

Pagina 18 de 23



A\

9.2 Nombre de dones en la representacio sindical a partir d'implementar les mesures del Pla d'igualtat,
indicant edat, lloc i departament per anualitats.
10. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per l'organitzacio.

8. Area d'actuacié: retribucions i auditoria retributiva.

Mesures encaminades a garantir la igualtat retributiva, sobre el principi d'igualtat remuneracié per

a treballs d'igual valor:

Obligatori:

e Publicitat de I'auditoria retributiva.

Opcionals:

1. Definici6 dels conceptes retributius, complements salarials i extrasalarials perqué responguen a criteris
clars, objectius i neutres, depurats de biaixos de génere.

2. Analisi des de la perspectiva de génere de les diferéncies resultants en retribucions mitjanes, i media-
nes desagregades per sexe, grups i categories professionals, en qué s'incloga les retribucions fixes i
variables, amb desglossament de la totalitat dels conceptes salarials i extrasalarials, i els criteris per a
la seua percepcio.

3. Analisi desagregada per sexe, del gaudi de sistema de drets conciliacié i corresponsabilitat establits
per la llei i els convenis col-lectius aplicables i la seua incidéncia en les retribucions de la plantilla.

4. Revisi6é de la situacio retributiva de les persones treballadores que troben o s'han trobat recentment
gaudint dels drets del sistema de conciliacio i corresponsabilitat legal o convencional.

5. Es mantenen les mesures necessaries dins de I'estructura salarial de I'organitzacio laboral, i s’assegura
la mateixa retribucio per treballs d'igual valor, en els diferents grups professionals.

6. Qualsevol altra mesura encaminada a garantir la igualtat retributiva, sobre el principi d'igualtat remu-
neracio per a treballs d'igual valor.

Indicadors:
Obligatori:
e Existéncia del compromis formalitzat amb la igualtat retributiva..
Opcionals:

1. Nombre de redefinicions de complements salarials realitzats, reflectint si els perceben tant dones

com homes.

2. 1. Percentatge d'evolucié anual de la bretxa salarial de génere des del primer informe d'auditoria
redistributiva des de l'inici de la vigéncia del pla.

2. 2. Existéncia de diagnostics anuals de la situacio retributiva per a analitzar les possibles bretxes salarials,

des de la perspectiva tant de noves contractacions com a nivell intern.
3. Existéncia de l'analisi d'us dels drets de conciliacié i la seua incidéncia en les *retri-*buciones de la
plantilla.

4.1. Nombre d'accions implementades que asseguren el compliment de I'equitat salarial (entesa com una
mateixa retribucio per treballs d'igual valor) en el cas de detectar variacions per ra6 de sexe en el sistema
retributiu.

4.2 Nombre de sessions formatives en igualtat i igualtat retributiva per a tot el personal del departament
de ndmines, retribucio, compensacio.

5.1. Existéncia de la justificacié de les diferéncies retributives de la plantilla en criteris de mérit, capacitat,
compliment d'objectius i nivell d'acompliment, relacionades amb el sistema retributiu implantat i
desenvolupat per l'organitzaci6 lliure de  biaixos de génere (numero i tipus).
5.2. Existéncia d'objectiu quantificat per a la reducci6 de la bretxa salarial detectada
5.3.Nombre de redefinicions de complements extrasalarials realitzats i nombre de dones i homes que
perceben.

5.4. Namero i tipus de modificacions realitzades en el sistema retributiu després de realitzar la valoracié de
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llocs de treball.
6. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per I'organitzacio.

9. Area d'actuacié: Prevencié d'assetjament sexual o per raé de sexe

Mesures encaminades a promoure entorns de treball segurs i dignes

Obligatoria:

e  Actualitzar/Elaborar i implantar un protocol per a la prevencié de I'assetjament sexual i per raé de

sexe, que especifique el tractament de les denuncies i/o presumptes situacions d'assetjament sexual i/o

per rad de sexe que siga public i accessible a tota la plantilla de I'organitzacio laboral.

Opcionals:

1. Campanyes per a la prevencio i erradicacio de situacions constitutives d'assetjament en totes les seues
modalitats, difonent les mesures necessaries per a aixo.

2. Difusio del protocol d'assetjament sexual i per rad de sexe,

3. Incloure en la formaci6 d'igualtat realitzada amb la plantilla, almenys, un mddul especific sobre preven-
ci6 d'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

4. Formacié especifica sobre el protocol de prevencié de 'assetiament sexual i per raé de sexe a les
persones responsables de cadascun dels centres de treball i amb personal a carrec.

5. Informar la comissié de seguiment del pla d'igualtat sobre els processos iniciats per assetjament i de-
nuncies formulades pel centre.

6. S'habilita un canal de denuncies en les organitzacions laborals a partir de 50 persones en plantilla,
conegut i accessible.

7. Realitzar enquestes de clima laboral amb focus en la identificacié de situacions d'assetjament sexual
i/ o per rad de sexe.

8. Qualsevol altra mesura encaminada a promoure entorns de treball segurs i dignes.

Indicadors:
Obligatori:
e Existéncia d'un protocol de prevencié de l'assetjament sexual i per rad de sexe.

Opcionals:

1. Numero i tipus d'actuacions realitzades per a la informacié del Protocol.

2.- Percentatge de la plantilla que coneix I'existéncia d'aquest Protocol.

3.- Elaboracié modul especific de formacié en matéeria d'assetjament sexual i per radé de sexe i nombre

e persones formades

4. Percentatge de les persones responsables de cada centre formades en matéria de *pre-*vencién
d'assetjament sexual i per rad de sexe.

5.1 Nombre de comunicacions de lI'empresa a la comissié de seguiment de casos iniciados i denuncies
d'assetjament sexual i per raé de sexe en cada anualitat del periode de vigéncia del pla.
6. Existéncia d'un canal de denudncies conegut i accessible per a tot el personal.
7. Enquesta periddica del clima laboral que inclou preguntes la identificacié de situacions d'assetjament
sexual i/o per rad de sexe.

8. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per |'organitzacio.

10. Area d'actuacio: prevencioé de riscos laborals - Salut laboral
Mesures encaminades a millorar I'accié preventiva i salut laboral de les treballadores:
Obligatoria:

e Incorporacid/revisio de la perspectiva de génere en el Pla de prevencié de riscos laborals respecte la
necessitats i diferéncies entre dones i homes.
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Opcionals:

1. Recopilacié d'informacié actualitzada en la plantilla respecte als problemes que troben en equips de
proteccio i eines i la seua adaptacio a les necessitats i ergonomia de les dones i homes.

2. En les revisions meédiques anuals incorporar reconeixement ginecologic, mamografia i de prostata.

3. Incloure en l'avaluacio de riscos psicosocials la desagregacié per sexe, i es garantira I'anonimat de
les persones participants en I'avaluacio.

4. Enquestes de clima laboral posar focus en salut laboral i prevencio de riscos laborals no previstos
segons la plantilla.

5. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per l'organitzacio.

Indicadors

Obligatori:

e Dades desagregades per sexe que incorporen informacié necessaria per a redefinir la politica de
prevencio de riscos laborals de la plantilla.

Opcionals:

1.1 Nombre d'adaptacions, en les mesures de seguretat, equips de proteccid i eines, realitzades a les
necessitats i ergonomia de les dones i dels homes.

1.2. Numero i proporcio de la plantilla desagregada per sexe que pateix accident de treball i tipologia.
2. Incorporaci6 de les proves ginecologiques i d'urologia en les revisions meédiques anuals
3. Numero i proporcié de la plantilla desagregada per sexe en tots els aspectes de la evaluacié de riescos
psicosocials.

4. Inclusi6 de preguntes en lI'enquesta de clima Ilaboral relatives a la salut laboral
i prevencié de riscos laborals.

5. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per l'organitzacio.

11. Area d'actuacié: comunicaci6 inclusiva i no sexista

Mesures encaminades a integrar la igualtat en la cultura de I'organitzacié a tots els nivells i en tots
els seus ambits:

Obligatoria:

e Publicar i difondre un codi de bones practiques internes de I'organitzacié per a fomentar I'is del llen-
guatge inclusiu i no sexista, tant en les comunicacions com en els documents interns i externs de la com-
panyia.

Opcionals:

1. Difondre i donar publicitat al pla d'igualtat a totes les persones de la plantilla pels mitjans de comuni-
cacio habilitats per I'organitzacio laboral.

2. Adoptar un llenguatge inclusiu i no sexista en les comunicacions internes i externes de l'organitzacio.

3. Revisio i adequacié del llenguatge inclusiu i no sexista dels documents i suports de comunicacio de
l'organitzacio.

4. En cas d'externalitzacié dels mitjans de comunicacié de 'organitzacié, exigir a I'empresa el compliment
en les comunicacions internes i externes, aixi com les relacions amb premsa, I'is d'un llenguatge
inclusiu i no sexista.

5. Publicitat i imatge no sexista i inclusiva.

Formacio per a tota la plantilla sobre Us de llenguatge inclusiu i no sexista.

7. Formacié per al personal amb competéncies en comunicacié sobre Us de llenguatge inclusiu i no
sexista.

8. Qualsevol altra mesura encaminada a integrar la igualtat en la cultura de I'organitzacio a tots els nivells
i en tots els seus ambits.

Indicadors
Obligatori:

o
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o Nombre de publicacions de l'organitzaciod revisades i actualitzades en el llenguatge escrit, parlat, imat-
ges, etc..

Opcionals:

1. Proporcié desagregada per sexe de la plantilla que coneix l'existéncia del pla d'igualtat.

2. Nombre i tipus de canvis realitzats.

3. Llistat de materials i elements de comunicacio visual revisats i canvis realitzats.

4. Signatura de compromis de l'externalitzacié (persona fisica o juridica) amb el compliment sobre
aquest tema.

Nombre de persones treballadora, desagregat per sexes que realitzen formacio sobre aquest tema.
6. Numero de personal amb competencies en comunicacio, desagregat per sexes que realitzen forma-
Cio sobre aquest tema.

7. Nombre d'accions de promocié de llenguatge inclusiu i no sexista.
Mostreig d'imatges en publicitat, pagina web, insercions en MMCC inclusives i no sexistes.
9. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per l'organitzacio.

o

o

12. Area d'actuacio: suport a les dones treballadores victimes de violéncia de génere
Mesures encaminades a promoure una cultura organitzacional de respecte i compromis en la lluita
contra la violéncia de génere:

Obligatoria:
e Compromis de col-laboracié amb els serveis publics d'ocupacio per a la contractacié de dones victi-
mes de violéncia de génere i masclista.
Opcionals:
1. Realitzar accions de sensibilitzacié a la plantilla sobre la violéncia de génere.
2. Impartir una formacié especifica per al personal i especialment per al departament de recursos hu-
mans sobre els drets de les dones victimes de violéncia de génere.
3. Elaborar un cataleg/document en que consten els drets laborals i de Seguretat Social reconeguts legal
0 convencionalment, a les treballadores victimes de violéncia de génere.
4. Atorgar assessorament o suport médic o psicologic a les treballadores victimes de violéncia de ge-
nere.
5. Ampliar els drets laborals previstos en la llei i convenis per a les victimes de violéncia de génere.
6. Guia d'actuacioé davant la detecci6 de treballadores victimes de violéncia de génere en I'empresa o
entitat.
7. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per 'organitzacio.

Indicadors

Obligatoria:

» Existéncia documental del compromis de col-laboracié amb els Serveis Publics d'Ocupacio per a la
contractacié de dones victimes de violéncia de génere

Opcionals:

1.1 Numero i tipus d'accions de sensibilitzacié en matéria de violéncia de genere realitzada a la plantilla.
2.1. Numero de plantilla desagregada per sexe que rep formacié sobre violéncia de génere.

2.2. Nombre de persones treballadores, desagregades per sexe, del departament de gestié de personal
que van participar en aquestes.

3. Existeix documente/cataleg de drets per a les treballadores victimes de violencia de genere.

4. Nombre de dones victimes de violéncia de genere a les quals s'ha informat, acompanyat i/o asessorat.
5.1. Nombre de millores ampliades respecte dels drets legalment establits per a les dones victimes de
violéncia de génere

5.2.Nombre de dones que s'han beneficiat d'aquestes millores.
6. Verificacid de I'existéncia d'una guia d'actuaci6 davant la deteccid de treballadores victimes de violéncia
de génere en I'empresa o entitat.
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7. Qualsevol altre indicador relacionat amb les mesures proposades per I'organitzacio.
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