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1. Introduccion

La entidad MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA — DEBABARRENA ESKUALDEKO
MANKOMUNITATEA (en adelante MCD) y la empresa BAJO DEBA, S.A.U. (en adelante, BADESA), tras
finalizar su proceso diagnodstico de igualdad, encaminado a recoger informacién sobre la situacidn de
ambas organizaciones, asi como de las mujeres y hombres que la componen, en relacién a cuestiones
establecidas como estratégicas desde las politicas de Igualdad, ha desarrollado su primer Plan para la
Igualdad de mujeres y hombres, basandose en los resultados obtenidos en dicho diagndstico.

Para garantizar la utilidad del Plan de Igualdad, se han teniendo en cuenta las conclusiones del
diagnéstico, fundamentalmente aquellos aspectos que son necesarios mejorar y aquellos que son
necesarios sistematizar a pesar de ya venirse realizando de un modo informal.

El Plan tendrd un caracter estratégico, que marcara las lineas de trabajo en MCD y BADESA a lo largo
de los cuatro afios de vigencia, articulados en 6 areas, que contendran a su vez los objetivos estratégicos
que estableceran los aspectos prioritarios en los que intervenir, es decir, un total de 16 puntos de
intervencion. Se concretaran acciones de intervencidn, orientadas al logro de los objetivos propuestos, y
una bateria de indicadores de evaluacion que permitan evaluar su grado de implantacion y su impacto
en la empresa.

En definitiva, el Plan de lgualdad tratara de ser un instrumento practico que oriente la actividad de la
entidad en materia de igualdad garantizando la participacion de todas las personas que forman parte de
la misma y fomentando practicas e intervenciones adaptadas a las necesidades e intereses de las
mujeres y hombres que conforman la misma (tanto como personas trabajadoras como a las personas
usuarias de los distintos servicios que presta).

1.1 {En qué consiste un Plan de Igualdad?

Los Planes par la lgualdad son marcos de actuacién que contienen un conjunto de estrategias
orientadas a hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. El objetivo de los mismos es abrir un
proceso en las organizaciones, una linea de trabajo estable, que permita lograr la igualdad entre mujeres
y hombres.

Para la consecucion de ese objetivo, este Plan de Igualdad fija las estrategias que MCD y BADESA va a
poner en marcha y tiene las siguientes caracteristicas:

X Objetivos estratégicos y concretos a lograr en relacion a la igualdad.

+» Acciones/actividades a desarrollar para lograr dichos objetivos, asi
como los medios necesarios.

+» Seguimiento de los objetivos fijados y sistemas eficaces para su evaluacion.

[
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2.- Marco conceptual y normativo del plan.

El marco normativo sobre el que se articula este Plan de Igualdad de lo marca la Ley 4/2005, de 18 de
febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE y la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Asimismo, se ha tenido en cuenta lo recogido en el VI
Plan para la igualdad de mujeres y hombres de la Comunidad Auténoma de Euskadi. Las dos leyes
anteriores enumeran, entre otras, las obligaciones legales que tienen las organizaciones en materia de

de oportunidades

igualdad.
P Comunidad Auténoma Estado
Ambito . ~
de Euskadi Espafiol
Igualdad de trato e igualdad
Art. 3 Art. 3,5

Asi, en primer lugar, las organizaciones estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral, y por ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

e lgualdad de trato: se prohibe toda discriminacién basada en el sexo de las personas, tanto
directa como indirecta y cualquiera que sea la forma utilizada para ello.

a. Existira discriminacion directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera
ser tratada de manera menos favorable que otra en situacidn andloga por razon
de su sexo o de circunstancias directamente relacionadas con el sexo, como el
embarazo o la maternidad.

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

¢ lgualdad de oportunidades: los poderes publicos vascos deben adoptar las medidas oportunas
para garantizar el ejercicio efectivo por parte de mujeres y hombres, en condiciones de
igualdad, de los derechos politicos, civiles, econémicos, sociales y culturales y del resto de
derechos fundamentales que puedan ser reconocidos en las normas, incluido el control y
acceso al podery a los recursos y beneficios econémicos y sociales.
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P Comunidad Auténoma N
Ambito Estado Espafiol
Vasca

Planes para la Igualdad ’ Art. 40 ‘ Art. 45%,46*,47,49
*Estos articulos han sido recientemente modificados por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en el empleo y la ocupacion

Por otro lado, la legislacion autondmica y estatal establece la necesidad de elaborar e implantar
Planes de Igualdad, y la estatal ademas, indica su definicidn, las materias sobre las que tiene que incidir y
la obligatoriedad de inscribirlos en el Registro de Planes de Igualdad de Empresas (articulo 46). Estas dos
ultimas cuestiones han sido introducidas por el reciente Real Decreto-Ley, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacion, ademas de la obligatoriedad de que todas las empresas con mas de 50 personas
trabajadoras tengan un Plan de Igualdad.

MCD tiene en la actualidad 52 personas empleadas y BADESA 62. Ambas, por tanto tienen la
obligacion de elaborar y aplicar un Plan para la Igualdad. Mediante el mismo, ademas de junto a la
elaboracion de un diagndstico de la situacion de mujeres y hombres, adquieren el compromiso de cambio
de la realidad de sus organizaciones de desigualdad de mujeres y hombres.

L Comunidad Auténoma
Ambito

‘ Estado Espafiol
Vasca

Prevencion del acoso sexual y
Art. 43 Art. 48

por razén de sexo

La presencia de acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral es la manifestacién mas
patente de la desigualdad real que aun existe en nuestra sociedad. Es necesario por tanto articulas vias
efectivas y practicas de prevencion, proteccidn y respuesta contra este tipo de conductas en el marco
propio de cada entidad o empresa. En este sentido, todas las recomendaciones internacionales y
europeas, ademas de la legislacion estatal, indican que definir e implantar una politica contra el acoso
sexual y por razén de sexo es un instrumento clave para dar solucién a las quejas y/o denuncias que se
presenten.

En el caso de MCD y BADESA se platea realizar un protocolo de actuacion y que se enmarca dentro de
la politica de prevencion de riesgos psicosociales. Tiene como objetivo, tal y como recomienda Emakunde,
que se elimine o reduzca en lo posible el riesgo laboral de sufrir acoso sexual o por razén de sexo, y que
como consecuencia el protocolo se aplique de forma excepcional cuando las medidas preventivas hayan
fallado.
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2.1. Marco conceptual

Como se ha desarrollado en el marco normativo, el | Plan para la Igualdad de MCD y BADESA tiene
como fin la igualdad de trato y de oportunidades para las mujeres y los hombres que trabajan dentro de
cada organizacion.

‘ IGUALDAD FORMAL E IGUALDAD REAL

Cuando hablamos de igualdad en la situacidn actual es necesario aclarar dos conceptos: la igualdad
formal y la igualdad real.

En el anterior apartado (marco normativo) se ha desarrollado la igualdad formal, es decir, son el
conjunto de leyes, normas y directrices de las instituciones y de las entidades que promueven la
igualdad entre mujeres y hombres. Sin embargo, esta realidad normativa no implica una igualdad real,
es decir, una ausencia total de discriminacidén basada en el sexo de la persona.

La practica ha demostrado que, a pesar de toda la normativa que reconoce esta igualdad, las
mujeres y los hombres ocupan posiciones sociales diferentes y que tienen necesidades y experiencias
diferentes, por lo que no bastard Unicamente con tratarles de la misma forma, sino que habra que
disefar politicas y medidas tendentes a corregir las situaciones de desigualdad que se dan en cada
posicion. A esto se le llama Igualdad de oportunidades

‘ ACCIONES POSITIVAS

Se trata de medidas correctoras que tienen como objetivo promover la consecucion de la igualdad
real y efectiva de mujeres y hombres. Son medidas especificas y temporales destinadas a eliminar o
reducir las desigualdades por razdn de sexo que existen en los diferentes dmbitos de la vida.

La accidn positiva consiste en una estrategia que favorece a quienes parten
con desventaja, para que alcancen el nivel de quienes lleven ventaja, y asi
llegar a una igualdad de oportunidades. Es decir, inciden en el punto de
partida pero, por si solas, no garantizan el resultado.

‘ MAINSTREAMING O TRANSVERSALIDAD DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Cuando se habla de incorporar la perspectiva de género o la aplicacidn del mainstreaming, se refiere
a un proceso en el que se evaluan las implicaciones de las mujeres y de los hombres desde cualquier
plan de accidn, incluyendo legislaciones, politicas, programas o areas y en todos los niveles.

Este enfoque no se limita a desarrollar medidas especificas orientadas a mejorar las condiciones de
vida de las mujeres (como es el caso de las acciones positivas), sino que es una estrategia que busca
complementar las politicas especificas de igualdad que ya existan, pero a través de una dptica global.

Incorporar la perspectiva de género en este Plan de igualdad supone tener en cuenta durante todo el
proceso:

»  Que existen relaciones de género, y por lo tanto de desigualdad entre mujeres y
hombres, asi como estereotipos que adscriben comportamientos, caracteristicas o
expectativas diferenciadas a cada uno de los sexos.

»  Redefinir esas relaciones de género, visibilizando la realidad de las mujeres,
considerando sus necesidades e intereses y revalorizando sus aportaciones a la
sociedad

»  Que existe un orden social basado en una distribucién desigual del trabajo y del poder
gue, material y simbodlicamente, resulta lesivo para las mujeres.
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3.- Lineas estratégicas de plan

3.1. Gestidn del Plan de igualdad

La responsabilidad de la ejecucién y evaluacién del plan de Igualdad de MCD y BADESA sera de las
personas trabajadoras de la empresa. En este sentido, se ha constituido una Comision de Igualdad que
serd la responsable de dinamizar y garantizar el correcto seguimiento de las acciones planteadas en el
Plan de igualdad de la empresa.

Personas participantes

. José Francisco Muniozguren
° Silvia Vazquez
° Lorea Otamendi
° Iratxe Bravo
. Koldo Aramburu
. Carlos Prol
Funciones

4 Coordinar la implementacién de los objetivos, acciones del Plan para la Igualdad
de Mujeres y Hombres de MCD y BADESA

4+ Gestionar los objetivos, concretando responsabilidades y planteando o
sugiriendo herramientas y metodologias adecuadas para ello.

#

Elaborar el Plan operativo anual y el Informe de evaluacion.

#

Realizar el seguimiento del Plan.

4 Controlar el grado de cumplimiento de lo planificado, detectar nuevas areas de
mejora.

4+ Realizar una interlocucidn permanente entre las distintas areas de la organizacion
en materia en cuestiones de género.

“* Proponer nuevas iniciativas y lineas de accidn para un mas amplio desarrollo del

Plan de Igualdad.

#

Seguimiento de las medidas que recoge el Plan de Igualdad.

=

Elaborar propuestas y establecer pautas en materia de igualdad.

4 Detectar posibles practicas discriminatorias por razén de sexo en la
entidad (directamente o a través de quejas de personas de la plantilla).

4+ Detectar necesidades emergentes y proponer nuevas medidas correctoras.

Tramitar la obtencién del reconocimiento de entidad colaboradora en materia de igualdad
de mujeres y hombres, que otorga EMAKUNDE. Asi como renovar el distintivo una vez que

este plan de igualdad pierda su vigencia.
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Proceso de trabajo

Semestralmente

= Reunién de seguimiento del plan de igualdad

Ultimo trimestre del afio

o Elaboracién de la programacidn operativa del
siguiente ano, modificando o incorporando
nuevas acciones al plan en caso de considerarlas
pertinentes.

Anualmente

= Elaboracion de la memoria del plan operativo
correspondiente, indicando las acciones llevadas
a cabo y la valoracion de las mismas, asi como,
en el caso de acciones que se deciden posponer,
indicando los motivos por los que se decide
posponer dichas acciones en el tiempo.

= Reunion de evaluacion del plan de igualdad

Situacién.

estas condiciones.

Bienalmente, y a fin de que continue vigente el reconocimiento otorgado, habra de acreditar
ante Emakunde- Instituto Vasco de la Mujer que continta realizando acciones dirigidas a la
igualdad de mujeres y hombres. Este seguimiento se realizara por primera vez en el segundo
trimestre del mes posterior a la obtencién del reconocimiento.

Para ello, tanto MDC como BADESA habrd de elaborar el informe de seguimiento de las acciones
puestas en marcha en los afios anteriores y de sus efectos en los indicadores del Diagndstico de

Este informe ha de demostrar un grado de ejecucion superior al 70% de las acciones disefiadas en
el plan para ese periodo, asi como avances en la situacion de los indicadores de partida recogidos
en el Diagndstico, salvo que existieran motivos objetivos que justificaran el incumplimiento de

Una vez que termine el periodo de vigencia del plan se deberd actualizar los datos del diagndstico
y en base a dicho diagndstico, plantear los ejes y acciones correspondientes.
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3.2. Estructura del Plan de igualdad

En esta secciéon se recogen las lineas estratégicas del Plan para los siguientes cuatro afos
(2020/2023), los objetivos y las acciones. Las lineas estratégicas, asi como las acciones, estan divididas
en 7 areas estratégicas, con un total de 18 acciones y una dedicacién horaria total de 200 horas.

Las acciones que se desarrollaran durante cada uno de los afios se acordaran en la Comisidon de
lgualdad y deberan ser aprobadas por la Direccidn de la empresa. El presupuesto previsto en cada afio
para llevar a cabo las acciones del Plan sera comunicado a la Comisidn de Igualdad.

Las areas estratégicas en base a las cuales se plantean los objetivos correspondientes son las
siguientes:

IMPULSO DE LA DIRECCION Y GESTION ESTRATEGICA
PROCESO DE FORMACION INTERNA
PROCESO DE GESTION DE PERSONAS
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL
COMUNICACION INCLUSIVA
SALUD LABORAL
RELACION CON EL ENTORNO

N, W N
NBININWIN W
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4. Resultados esperados (indicadores de resultado)

4.1.

4.2.

Resultados a nivel interno: gestion de personas y procesos

Identificacion de las necesidades practicas de las personas trabajadoras de la empresa
en materia de: formacidn, conciliacién y desarrollo profesional.

Seguimiento del plan de igualdad a través de reuniones periddicas de la Comision de
igualdad.

Seguimiento de las condiciones laborales del personal de la empresa y propuestas de
mejora a dichas condiciones.

Proceso de seleccidn sistematizado evitando cualquier tipo de discriminacién directa o
indirecta.

Proceso de promocidn sistematizado evitando cualquier tipo de discriminacidn directa
o indirecta.

Directrices de comunicacidn inclusiva establecidas por la empresa para todos sus
programas.

Personal de la empresa sensibilizado y formado en materia de igualdad.

Sistematizacion de las necesidades formativas de la plantilla, especialmente en materia
de igualdad.

Seguimiento de las medidas de conciliacién utilizadas y propuestas por el personal de
la empresa.

Existencia de una forma estandar de solicitar en cualquier momento una medida de
conciliacién y de plantear alguna otra que pudiera no estar contemplada.

Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo de la empresa

Seguimiento de los casos de acoso sexual o por razén de sexo que pudieran darse
tanto en la empresa como en cualquiera de los programas que gestiona y coordina.

Personal informado sobre los derechos laborales de las mujeres victimas de violencia
de género.

Resultados a nivel externo: prestacion de servicio

Identificacion de aquellas formaciones que sean de utilidad en los diferentes
programas de cara a seguir incorporando la perspectiva de género en los mismos.

Comunicacidn inclusiva tanto a nivel escrito como oral en todos los programas.

Relacién de indicadores por programas revisada y actualizada periédicamente que
ayuden a identificar situaciones de discriminacidn entre las personas usuarias de los

10
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distintos programas de la empresa.

4.3. Indicadores de proceso

o N2de horas invertidas por accién.
o Personas participantes por accién.
o Reuniones mantenidas.
o Presupuesto destinado.

o Observaciones.

11
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5.- Sistema de evaluacion del Plan

Seguimiento

El seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad nos serviran para valorar el nivel de cumplimiento
de los objetivos, para definir nuevas estrategias de cara a lograr los objetivos no cumplidos y para
preparar nuevos objetivos futuros.

La evaluacion nos indicard si las acciones se han desarrollado en base a los principios fijados, y
ademads, nos servira para analizar su influencia en cada organizacion. Concretamente, gracias a la
evaluacion conoceremos el nivel de acercamiento al objetivo general, el ritmo y el coste que ello ha
supuesto. Asi, si fuera necesario, tendriamos la posibilidad de adecuar la planificacion.

Seguimiento

A través del seguimiento, tendremos la oportunidad de ver cdmo se esta dirigiendo el proceso. Por lo
tanto, prestaremos atencién a las acciones. Analizaremos cémo se estdn desarrollando y si se estan
cumpliendo los objetivos inicialmente fijados.

Cuando hablamos de acciones, tendremos en cuenta las siguientes cuestiones:

Y éLas acciones realizadas hasta el momento nos ayudaran a lograr el objetivo general?
Y éLos recursos que se han previsto son suficientes para poner en marcha las acciones?

Y éLos resultados obtenidos justifican las inversiones realizadas?

Para responder a las cuestiones comentadas, se tendra en cuenta el objetivo general, los objetivos
concretos, las acciones y los procedimientos.

Pero al mismo tiempo, para poder analizar el proceso, convendria incluir ademds de las preguntas
anteriores las siguientes:

1. ¢Cuantas mujeres y cuantos hombres han participado en el proceso?

2. ¢Qué funcidén tienen las mujeres y los hombres en la evolucidn del proceso? ¢Codmo se

reparten las responsabilidades?

3. éCémo perciben el proceso las personas que han participado? ¢Ha tenido alguna

influencia el proceso en su empoderamiento, bien como colectivo dentro de la
empresa o bien a nivel personal (mediante la sensibilizacién, como aprendizaje,
cambiando tendencias, creando redes...)?

12
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Evaluacion

Las evaluaciones nos ayudaran a conocer la situacion del plan en cuanto al objetivo general. Ademas
de la informacidn obtenida a través del seguimiento, utilizaremos las referencias proporcionadas por los
objetivos intermedios y el objetivo general. Utilizaremos la siguiente informacidn para realizar el

andlisis:
» Las conclusiones obtenidas del seguimiento
» Opiniones y percepciones subjetivas del personal

La evaluacion la realizaremos en tres fases: en el disefio, en el desarrollo y al finalizar el Plan. A través
de las conclusiones obtenidas, pondremos en marcha medidas correctoras con el fin de dirigir o definir

un nuevo plan.

13



TABLAS PARA LA VALORACION

Momento de Fuentes de
evaluacién Tipo Objetivo Proceso Indicadores informacion Producto
Que las personas
responsables completen la
Al ejecutar las Analizar el desarrollo y el ficha de accion Indicador establecido |  Memoria de la Hoja de evaluacion
s Continua impacto de las acciones correspondiente y, a cada accién accion de la accion
posteriormente analizar el
resultado
Analizar si el Material recogido Documento
procedimiento del disefio . durante el referente al punto
Al finalizar el . Recogida de datos, . - . .
. Puntual del Plany el propio R o Objetivos del disefio proceso y hojas de partida a lahora
disefio o . organizacion y analisis o
disefio han cumplido el de seguimiento | de establecer el Plan
objetivo establecido de las reuniones de lgualdad
Reuniones de coordinacién , . Actas_de las
., Numero de acciones reuniones
y evaluacidn con las ]
) o realizadas y gasto
Realizar el seguimiento y personas responsables, realizado Fichas de
valoracidn del nivel de acordar tiempos, seguimiento de
cumplimiento del plan de lanificacion . ., i .
Al finalizar cada P P P y Satisfaccion las acciones Gestién anual-
o Puntual estion anual herramientas para la ifi .
afio g P referente al planificadas memorias sobre la

Identificar mejoras para
la siguiente planificacién

evaluacion

Recoger informacion
referente a todos los
programas

cumplimiento de los
objetivos,
presupuestoy
cronograma

Valoracién de las
fichas de
seguimiento de
las acciones

valoracién del Plan

14
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propuestas para
fomentar el Plan de
Igualdad de Mujeres y
Hombres

Conocer las verdaderas
oportunidades y
dificultades para conseguir
la igualdad de mujeres 'y
hombres

participado, ...

Nivel de
autosuficiencia de la
empresa para
gestionar temas
relacionados con la
igualdad. Numero de
medidas y procesos
gestionados

entrevistas a
responsables de
programas...
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Momento de Fuentes de
evaluacién Tipo Objetivo Proceso Indicadores informacién Producto
Nivel de
cumplimiento de los
objetivos
estratégicos del Plan
Valoracion y resumen
realizado por las personas
implicadas en el proceso Numero y tipologia
» ) de las fortalezas para
Valoracion del nivel de ] _
i la igualdad Memoria anual
cumplimiento del Plan . . .
Analizar el nivel de impacto
segun los objetivos “ .,
) ) , d . Informe “Evaluacion
Anticipar las futuras conseguidos a través del Numero de mujeres lobal del Plan d
T global del Plan de
Al finalizar el Plan Puntual Plan y hombres que han Encuestay

igualdad”

= Persona responsable del Plan de igualdad: Lorea Otamendi Mujika y Silvia Vazquez Bastias

Formacion en igualdad: Prevista Formacion en igualdad
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pare la igualdad de
mujeres y hombras

6. Plan de Igualdad: acciones, cronograma, indicadores.

PROGRAMA 1

OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

IMPULSO DE LA DIRECCION Y GESTION ESTRATEGICA

Fijar las condiciones éptimas para abrir un proceso de trabajo en la implantacion de la igualdad de género, y para
garantizar su estabilidad y continuacion de manera sistematica.

Garantizar la continuacién del proceso de implantacion del plan de igualdad mediante la estabilidad del equipo de
trabajo y la dotacidn anual del presupuesto necesario para poner en marcha el plan de trabajo anual.

Destinar un minimo de horas al afio para garantizar que el plan de igualdad de la empresa se esta llevando a cabo. Para ello debera
de fijarse la periodicidad de las reuniones de seguimiento de la comision de igualdad o determinar en qué reuniones mensuales se
abordard el seguimiento del plan de igualdad.

PERSONAS
MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS ekl e < y Py b
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Gerencia Comisién de igualdad 2020 | 2021| 2022 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: ‘ IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES Numero de reuniones de la Comisién de igualdad y nimero de horas que se necesitara para llevarlo a cabo
DE PROCESO Decisiones tomadas (Actas de las reuniones)

2
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PROGRAMA 1

OBIJETIVO

ACCION

pare la igualdad de
mujeres y hombras

IMPULSO DE LA DIRECCION Y GESTION ESTRATEGICA

s 3

DAITEKE

consultorifa social

gizarte aholkularitza

Garantizar una comunicacion interna y externa que facilite la consecucién de cultura corporativa igualitaria

Integrar el plan de igualdad de MCD y BADESA en su sistema de gestion de empresa con el objetivo de avanzar a
una cultura corporativa inclusiva e igualitaria

DESCRIPCION Incorporar medidas e indicadores del Plan de igualdad en el Plan en la gestidn del dia a dia de la empresa, con el objetivo de
impulsar una cultura empresarial basada en la igualdad de oportunidades y no permisiva con comportamientos y comentarios
sexistas y discriminatorios. La empresa comunicara (a través de los medios habituales: aviso por escrito en el panel informativo de
su sedes, reuniones, etc) periddicamente al conjunto de su plantilla sobre las acciones del plan de igualdad que se estan realizando
y las que estan previstas realizar.
PERSONAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
2021
DELA Gerencia Comision de igualdad 2020 20 2022 | 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: ‘ IMPORTE: ‘ IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES Numero y relacién de indicadores incorporados
DE PROCESO Decisiones tomadas (Actas de las reuniones) y evolucién en los afios 2020 y 2022

3
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Comunicaciones realizadas para informar a la plantilla sobre el estado del plan de igualdad de la empresa

PROGRAMA 1

OBJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

IMPULSO DE LA DIRECCION Y GESTION ESTRATEGICA

Garantizar una comunicacion interna y externa que facilite la consecucién de cultura corporativa igualitaria

Utilizar las herramientas comunicativas (difusién interna y externa) de MCD y BADESA como vehiculos de informacidn
y comunicacion sobre cuestiones clave en la Igualdad.

La empresa establecerd un mecanismo por el que se facilite y se promueva la participacién de la plantilla en conseguir una cultura
corporativa igualitaria. Mediante este mecanismo (buzén de sugerencias, creacién de direccion de mail, propuestas en las
reuniones..) se facilitara la idea de que todas las personas pueden aportar ideas y nuevas acciones a realizar en las organizaciones
con relacidn a la igualdad. Estas propuestas se analizaran en la Comisidn de Igualdad.

PERSONAS
DESTINATARIAS

MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.

ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
RESPONSABLE DE LA Gerencia Comision de igualdad 2020 | 2021 2022 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:

INDICADORES DE
PROCESO

Establecimiento del buzdn de sugerencias o similar y comunicacién al personal de la plantilla de la manera de contactar
Actas de las reuniones de la Comisidn de Igualdad donde se analizan las propuestas y la manera de llevarlas a cabo
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OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

v
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gizarte aholkularitza

pare la igualdad de
mujeres y hombras

PROCESO DE FORMACION INTERNA

Formar y sensibilizar a todo el personal de la plantilla en la aplicacidn de politicas de igualdad de género, tanto en la
organizacion interna de la entidad como en los proyectos y servicios que ofrezcan a su clientela
Realizar formacién en igualdad de forma periddica dirigida a capacitar a la Comisién de igualdad.

MCD y BADESA no cuentan actualmente con una persona con formacién especializada en igualdad de mas de 150 horas acreditadas por
una Universidad. Para adecuar el trabajo de la Comision de igualdad vemos necesario plantear breves sesiones de formacion dirigidas a
capacitar en materia de igualdad a la Comisidn.

2020: Formacién basica de 15 horas online y presencial

PERSONAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
RESPONSABLE
DELA Lorea Otamendi Mujika y Silvia Vazquez Bastias Comision de igualdad 2020 | 2021 2022] 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL:15 TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES Acciones formativas relacionadas con la igualdad
DE PROCESO Informe de las acciones realizadas y relacion de las personas asistentes

Evaluacion de las necesidades que la Comisién de Igualdad ve necesarias relativas a su formacion para llevar a cabo su objetivo
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PROGRAMA 2

OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

enfidad colboradora
pare la igualdad de
mujeres y hombras

PROCESO DE FORMACION INTERNA

v
DAITEKE

consultoria social
gizarte aholkularitza

Formar y sensibilizar a todo el personal de la plantilla en la aplicacion de politicas de igualdad de género, tanto en la
organizacion interna de la entidad como en los proyectos y servicios que ofrezcan a su clientela

Disefiar un plan de sensibilizacidn-formacién dirigido al personal administrativo, técnico y directivo de las
organizaciones

En la encuesta realizada a la plantilla se observa una baja implicacidn en igualdad por parte del personal en relacién a la plantilla. En
este sentido, incorporar un plan de sensibilizaciéon y formacién serda imprescindible para lograr un sentimiento colectivo de la
necesidad de incorporar politicas de igualdad. Este plan de sensibilizacién- formacion consistird en incorporar una sesién sobre
lenguaje inclusivo en la formacién inicial del personal asi como en el envio peridédico de recursos web que pudieran ser de utilidad
(guias de EMAKUNDE, articulos de interés que aborden el contenido del programa de trabajo desde una perspectiva de género,...) e
informacién sobre el seguimiento del plan de igualdad. Se indicard la periodicidad con la se realizard en dicho plan.

2020: formacién basica de 4 horas presenciales

PERSONAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
RESPONSABLE / /
DELA Lorea Otamendi Mujika y Silvia Vazquez Bastias Comision de igualdad 2020| 2021 2022| 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD | 48rupos
TOTAL:20 TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: ‘ IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES | Disefio del plan de sensibilizacién-formacion (conocimiento y herramientas sobre como desarrollar las medidas que estan bajo su esponsabilidad)
DE PROCESO Informe de las acciones formativas llevadas a cabo
Relacién de las personas asistentes y evaluacién de las acciones formativas

6
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OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION
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PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS

Adecuacion a la igualdad de las condiciones laborales de la plantilla

Hacer un seguimiento bienal de las condiciones laborales de las plantillas de MCD y BADESA

La Comisién de Igualdad debera realizar un seguimiento bienal de las condiciones aplicadas al personal de MCD y BADESA de cara a
garantizar la igualdad de oportunidades entre todo el personal y asi poder eliminar las barreras existentes que dificultan el acceso a
los diferentes puestos de trabajo de mujeres y hombres.

PERSONAS
MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS ekl He < y Py i
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Lorea Otamendi Mujika Comisidn de igualdad 2020| 2021 | 20221 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
ISEI::(;;ZZS Acta de la reunién donde se revisan las condiciones laborales de la plantilla
Excel utilizado en la elaboracién del diagndstico con datos de los afios 2020 y 2022 con el objetivo de analizar la evolucién
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PROGRAMA 3 PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS

OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

)
@
pare la igualdad de

mujeres y hombras DAI T E KE

consultoria social ;
gizarte aholkularitza

Adecuacion a la igualdad de las condiciones laborales de la plantilla

Sistematizar el proceso de seleccién de personal para garantizar asi la realizacién de procesos de seleccion igualitarios.

Actualmente la gran mayoria de los puestos operarios de MDC y BADESA estan ocupados por hombres, en cambio, los puestos de
administracién y técnicos estan en su mayoria ocupados por mujeres. Para variar esa situacion se ve necesario garantizar una
promocién de seleccidn y de promocidn interna no discriminatoria, para ello se adjuntas dos guias que ayudarian a la hora de
establecer los criterios y objetivos que se tienen en cuenta para la creacidn de los nuevos puestos y la modificacién de los ya existentes

PERSONAS
MANCOMUNIDAD MARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS el £y < y ey Bl
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Lorea Otamendi Mujika Comision de igualdad 2020 | 2021 | 2022 | 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO Guia para un proceso de seleccion no discriminatorio
ORIGEN Y
CANTIDAD

TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:

Guia para un proceso de promocion no discriminatorio
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:

INDICADORES
DE PROCESO

Sistematizar la perspectiva de género en los diferentes procesos de seleccién y promocién interna
Analisis de las personas desagregado por sexo que optan a las candidaturas y en funcién de ello, revision de los criterios exigidos en las candidaturas con
perspectiva de género



https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_guias2/es_emakunde/adjuntos/orien_prom_no_discri_es.pdf
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PROGRAMA 3

OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

[ o | igusldad de
mujeres y hombras

PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS

Adecuacion a la igualdad de las condiciones laborales de la plantilla

v
DAITEKE

consultoria social ;
gizarte aholkularitza

Garantizar la igualdad en la retribucién.

reducirla.

Se ha comprobado que el salario medio de los hombres puede ser bastante mayor que el delas mujeres en la mayoria de los puestos
debido a que estos presentan una mayor antigliedad. Al tratarse de una empresa publica se ve la necesidad de realizar un andlisis de la
brecha salarial ajustada para identificar la brecha salarial de cada empresa, identificar los motivos de la misma y plantear medidas para

PERSONAS
DESTINATARIAS

MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.

ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
RESPONSABLE / /
DELA Gerencia Comision de igualdad 2020 | 2021 2022 | 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: ‘ IMPORTE: IMPORTE:
Medidas planteadas
INDICADORES . .
Medidas implementadas
DE PROCESO .. . ~
Reduccidn brecha salarial/afio
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PROGRAMA 4 CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL

OBIJETIVO . Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacidn corresponsable de la vida personal, familiar y laboral de todas
las personas trabajadoras.
ACCION . Analizar el nivel de utilizacion que hacen mujeres y hombres de las medidas y/o servicios de conciliacion que estan
implantadas en la empresa.

En materia de conciliacién, la percepcidon mayoritaria de la plantilla es que las medidas existentes son poco o nada suficientes, y
proponen una mayor flexibilidad horaria y medidas que especificamente estén destinadas al cuidado de mayores, especialmente
conociendo la edad media de la plantilla (mas del 70% tiene mds de 45 afos). Convendria hacer periddicamente una revision de las
necesidades de conciliacién de las personas trabajadoras de MCD y BADESA.

DESCRIPCION

PERSONAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
RESPONSABLE / /
DELA Lorea Otamendi Mujika y Silvia Vazquez Bastias Comision de igualdad 2020| 2021 2022] 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICA Cuestionario a la plantilla en el que se consulte sobre las necesidades de conciliacién
DIE):R&OEEES Identificacion y estudio de la viabilidad de posibles mejoras en relacién a la conciliacion
Acta de la reunidn que revise las necesidades de conciliacién de las personas trabajadoras y la propuesta de adecuacidn a esas necesidades

10
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PROGRAMA 4 CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL

OBJETIVO 1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y laboral de todas

las personas trabajadoras
ACCION 1. Fomentar espacios que faciliten la reflexidn en torno al papel de hombres y mujeres en el cuidado.

En la encuesta realizada a la plantilla, la gran mayoria de mujeres y hombres han contestado no haber utilizado ninguna medida de
conciliacion. Convendria establecer espacios de reflexidn, sensibilizacién,... donde reflexionar sobre el papel de mujeres y hombres en
el cuidado, asi como dar a conocer las medidas que ya existen a toda la plantilla. Establecer si el hecho de que la mayoria del personal
no haya disfrutado de ninguna medidas de conciliacién puede deberse al hecho de su desconocimiento

DESCRIPCION

PERSONAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
ENTIDAD/PE E BLE: ENTIDADES/PE LABORAD : ERIODO DE EJE
RESPONSABLE NTIDAD/PERSONA RESPONSA NTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS PERIODO DE EJECUCION
DELA Lorea Otamendi Mujika y Silvia Vazquez Bastias Comision de igualdad 2020 | 2021 2022 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
Catdlogo de medidas de conciliacidn que estan a disposicidon de todas las personas trabajadoras
'g?f:g&';gs Evaluacién en los aiflos 2020 y 2022 de la evolucién de la utilizacién de medidas de conciliacién corresponsable

11
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OBIJETIVO

ACCION

pare la igualdad de
mujeres y hombras

COMUNICACION INCLUSIVA

s 3

DAITEKE

consultoria social
gizarte aholkul

laritza

Garantizar una comunicacion interna y externa inclusiva y que no discrimine a las mujeres en todos los documentos y
soportes que se produzcan desde la empresa.

Garantizar la comunicacion interna del personal a través de los medios utilizados habitualmente e incluir en dicha
comunicacion criterios de utilizacién de lenguaje e imagenes igualitarias, inclusivas y diversas como criterios clave de la
comunicacion de MCD y BADESA

La empresa deberd acordar una serie de directrices comunes a toda la documentacién final que se entregan o que se publica en su
DESCRIPCION pagina web a cerca de la utilizacidn del lenguaje, imagenes... tanto en la comunicacién escrita como en la comunicacién oral. En su
pagina web se observan en diversas ocasiones referencias Unicamente en masculino genérico, se recomienda utilizar terminologia
neutra en que se incluyan a todas las personas (presidente, vicepresidente, secretario, miembros, responsable politico, responsable
técnico, consumidores, atencion al ciudadano, etc). Asimismo, se recomienda utilizar imagenes variadas de familias, mujeres y
hombres en las que se representa la diversidad de la poblacién de la comarca (por ejemplo, al representar un grafico de las y los
habitantes, la imagen utilizada es el cuerpo masculino Unicamente).
PERSONAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Silvia Vazquez Bastias Comisién de igualdad 2020 | 2021 2022 | 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: ‘ IMPORTE: IMPORTE:
'ggf::&ggs Directrices de comunicacion inclusiva (lenguaje e imagenes) en las publicaciones de la web
Directrices de comunicacion inclusiva establecidas por la empresa para todas sus acciones formativas

12




enatumeen #ta gizones [
berdistasuserato i

[ankidetza erahunden [IES:

PROGRAMA 5
OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

[ o | igusldad de
mujeres y hombras

v
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consultoria social ;
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COMUNICACION INCLUSIVA

Garantizar una comunicacion interna y externa inclusiva y que no discrimine a las mujeres en todos los documentos y

soportes que se produzcan desde la empresa.
Fortalecer y visibilizar el compromiso de MCD y BADESA con la igualdad.

Se recomienda planificar y llevar a cabo actividades en torno a dias internacionales como el 8 de marzo, 17 de mayo o 25 de
noviembre; a modo de ejemplo, con la creacién de asamblea de mujeres trabajadoras o mediante la difusion de mensajes
institucionales. En definitiva, se trata de realizar campafias de sensibilizacidn, tanto a nivel interno como externo.

PERSONAS
MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS ot 4y e y B el
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Silvia Vazquez Bastias Comisidn de igualdad 2020 | 2021 2022 | 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES Acta de la reunién en la que se fijan las acciones que se van a llevar a cabo
DE PROCESO Resumen de las acciones y evaluacién del impacto interno y externo que hayan podido tener

13
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PROGRAMA 6 SALUD LABORAL

OBIJETIVO . Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo que pudieran producirse en las organizaciones MCD y
BADESA

ACCION N Elaborar el Protocolo para el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo de las organizaciones MCD y BADESA e informar del
mismo al conjunto de la plantilla

MCD y BADESA no tienen un protocolo sobre politica frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo. Por ello, se ve la necesidad de
DESCRIPCION elaborar un protocolo que dé respuesta a las quejas/denuncias que puedan dar, asi como la elaboracién de la documentacién necesaria
para poder realizar el seguimiento de las situaciones que ocurran. Asimismo, es necesario impartir una formacién para quien o quienes
se encarguen de la Asesoria Confidencial para dar un adecuado servicio.

PERSONAS
MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS ekl e < y ey i
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Lorea Otamendi Mujika Comisidn de igualdad 2020 | 2021 | 20221 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: | IMPORTE: IMPORTE:
Elaboracién del nuevo Protocolo y establecimiento de la Asesoria Confidencial
INDICADORES ., , . .
DE PROCESO Plan de Formacion a la Asesoria Confidencial
Informe del nimero de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo tratados a través de este protocolo
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s 3

DAITEKE
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Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo que pudieran producirse en las organizaciones MCD y

OBIJETIVO
ACCION Informar y capacitar sobre el “Protocolo de Actuacion” que regule el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, entre la
plantilla.
Comunicacion a la plantilla de que se dispone de un protocolo de actuacion para posibles casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
DESCRIPCION Hay que tener en cuenta que en la encuesta a la plantilla, la gran mayoria de las mujeres ha indicado que no sabria cdmo actuar ante
una situacion propia o el conocimiento de una situacién ajena de acoso sexual. Es por ello que en esa comunicacidn es necesario indicar
y concretar la manera de contactar con la Asesoria Confidencial para que se le dé una adecuada respuesta. En la encuesta que se ha
realizado a la plantilla, ésta ha indicado que la gran mayoria (mas del 60%) acudiria, en el caso de conocer una situacién, a un nivel
interno, bien a su cargo superior jerarquico bien al maximo nivel de responsabilidad de la empresa, por lo que la capacitacién en los
niveles de responsabilidad es prioritaria.
PERSONAS
MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
RESPONSABLE / /
2020 | 2021 | 2022 202
DELA Lorea Otamendi Mujika Comisidn de igualdad 020 0 0 023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICA Planificacién de las sesiones en las que se capacite al personal en formacidn y sensibilizacién de las plantilla de MCD y BADESA sobre el
DICADORES protocolo existente contra el acoso sexual y por razén de sexo
DE PROCESO
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PROGRAMA 6

OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

SALUD LABORAL

DAITEKE

consultoria social ;
gizarte aholkularitza

Incorporar la perspectiva de género en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales de las organizaciones MCD y
BADESA

Reducir el impacto de los riesgos psicosociales que puede generar dentro del desarrollo de su actividad

Teniendo en cuenta la valoracion desigual que han realizado mujeres y hombres de la plantilla a través del cuestionario, en relacién a
la valoracion que realizan sobre la carga de trabajo, habria que realizar un analisis de riesgos psicosociales factores ligados al género,
como dificultades para conciliar la vida personal, laboral, familiar (analizar qué sexo es el que en mayor medida solicitan medidas de

conciliacion); diferencias en la asignacion de la utilizacién de vehiculos, maquinaria o utensilios en mujeres y hombres, articulacién

preventiva de riesgos incluyendo la perspectiva de género (discriminacion por razén de sexo en todas las categorias profesionales,
participacién en la estructura de la organizacién y toma de decisiones, etc).

PERSONAS
DESTINATARIAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DE LA Lorea Otamendi Mujika Comision de igualdad 2020 2021 2022 | 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ | Personal........ Personal.......
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES DE
PROCESO Valoracidn de la plantilla del plan de prevencion de riesgos laborales en los afios 2020 y 2022
Evaluacidn entre las dos valoraciones, y establecimiento de puntos fuertes y dreas de mejora
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SALUD LABORAL

PROGRAMA 6

OBJETIVO

Prevenir y tratar situaciones de violencia machista

ACCION

Estrategia de prevencion y atencidn de situaciones de violencia machista.

El 85% del empleo en MCDebabarrena y Badesa corresponde a puestos de personal operario donde la presencia de las mujeres es de
DESCRIPCION un 4,44%. Para poder aumentar la incorporacion de mujeres en estos puestos en los proximos afios, ademads de garantizar procesos de
seleccidn no discriminatorios, se debera de favorecer un contexto donde poder identificar y hacer frente a situaciones de trato
machistas garantizando asi la seguridad de las mujeres trabajadoras. Posibles acciones a realizar: cursos de autodefensa feminista,
sesiones de Gizonduz (dirigidas a hombres trabajadores), informacién sobre los derechos de mujeres trabajadoras victimas de violencia
de género,...
PERSONAS MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.
DESTINATARIAS
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Representacion sindical Comision de igualdad 2020| 2021 2022] 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal......
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES Participacidn de mujeres en cursos de autodefensa
DE PROCESO Participacidon de hombres en talleres de Gizonduz
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PROGRAMA 7

OBIJETIVO

ACCION

DESCRIPCION

RELACION CON EL ENTORNO

Incorporar la perspectiva de género en el Plan de Prevenciéon de Riesgos Laborales de las organizaciones MCD y BADESA

Establecer clausulas de igualdad en las distintas contrataciones que realicen las dos entidades.

).

Tras la aprobacion del plan de igualdad es importante que ambas entidades sean agentes tractores de igualdad en su entorno. Por lo tanto
debera de realizarse una clasificacion de tipos de contratos y exigencias en materia de igualdad (exigencia legal de disponer de plan de
igualdad, exigencia de asumir como propio el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo en caso de no disponer del mismo,
compromiso de utilizar una comunicacién inclusiva,

PERSONAS
DESTINATARIAS

MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA y BADESA, S.A.U.

ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
RESPONSABLE / /
DELA Silvia Vazquez Bastias Comisidn de igualdad 2020 | 2021 2022 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL: TOTAL: TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
Clasificacidn de tipo de contratos en base a la pertinencia al género
INDICADORES Bateria de clausulas de igualdad
DE PROCESO g

Sistema de seguimiento
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RELACION CON EL ENTORNO

PROGRAMA 7
OBJETIVO Fijar las condiciones éptimas para abrir un proceso de trabajo en la implantacidn de la igualdad de género con la
sociedad y entidades estratégicas.
ACCION Obtener el distintivo de “Entidad colaboradora en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”, otorgado por
Gobierno Vasco.
DESCRIPCION Tras la elaboracidn del diagnéstico de igualdad de las organizaciones y el borrador del plan de igualdad, se pasara a realizar varias
de las acciones planteadas en el plan de cara a ofrecer evidencias suficientes a EMAKUNDE sobre el compromiso que adquiere la
empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres: comunicacién del diagndstico y plan de igualdad, planificacidn operativa
del 2020,...
PERSONAS
DESTINATARIA MANCOMUNIDAD COMARCAL DE DEBABARRENA Y BAJO DEBA, S.A.
S
RESPONSABLE ENTIDAD/PERSONA RESPONSABLE: ENTIDADES/PERSONAS COLABORADORAS: PERIODO DE EJECUCION
DELA Silvia Vazquez Bastias y Lorea Otamendi Mujika Comision de igualdad 2020| 2021 | 2022 2023
EJECUCION
2020 2021 2022 2023 NOTAS/OBSERVACIONES
HORAS HORAS HORAS HORAS
Personal........ Personal........ Personal........ Personal........
PRESUPUESTO
ORIGEN Y
CANTIDAD
TOTAL: TOTAL:40 TOTAL:50 TOTAL:
IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE: IMPORTE:
INDICADORES Realizacidn de la solicitud
DE PROCESO Distintivo de "igualdad de oportunidades de mujeres y hombres"
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