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& a igualdad de genero no solo es un derecho humano fundamental,

sino que es uno de los fundamentos esenciales para construir un
mundo pacifico, prospero y sostenible.

‘ ONU - Objetivos de desarrollo sostenible

@ hezi2de 02



I11.PLAN DE IGUALDAD IIl. PLAN DE IGUALDAD DE BIDEGINTZA S.COOP
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1.- Determinacion de las partes que conciertan el lll. Plan de Igualdad
2.- BIDEGINTZA S.COOP, Actividad, presentacion y motivacion
3.- Vigencia del lll. Plan de Igualdad, personal, territorial y temporal
3.1.- Ambito territorial
3.2.- Ambito personal
4.- Resultados del diagndstico en base a objetivos cuantitativos y cualitativos
5.- Comision Negociadora de BIDEGINTZA, composicion y funcionamiento
5.1.- Composicion de la Comision de Igualdad de BIDEGINTZA
5.2.- Funcionamiento de la Comision Igualdad

5.3.- Procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad y resolucion de discrepancias
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[Il.PLAN DE IGUALDAD 6.- Compromiso de la direccion
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7.- Plan de Igualdad, ambitos de actuacion, objetivos, medidas concretas, plazos de ejecucion,
priorizacion, medios y recursos humanos y materiales, indicadores de seguimiento y evaluacion
8.- Auditoria Retributiva en cumplimiento del Real Decreto 902/2020

9.-Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica

10.- Anhexos

11.- Aprobacion del lll. Plan de Igualdad en BIDEGINTZA S.COOP.
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1.DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL Ill. PLAN DE
IGUALDAD

El lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA es el resultado del proceso de negociacion llevado a cabo por parte de las personas que
componen la comision de igualdad. Dicha comisidn ha sido garante del proceso de elaboracion del plan en cada una de sus fases.

2.BIDEGINTZA, ACTIVIDAD, PRESENTACION Y MOTIVACION

En el aiflo 1988 se cred la asociacion ‘BIDEGINTZAN ALDE ZAHARRA’ desde la inquietud de una serie de personas por la
situacion de los y las jovenes del Casco Viejo de Bilbao.

Este grupo, desde una continua y contrastada lectura de la realidad , va dinamizando diferentes iniciativas que quieren ser
respuesta a las necesidades intuidas y expresadas. Como resultado de una de esas iniciativas, surge el Equipo de
Intervencion Comunitaria que comienza su actividad en el afio 1998.

Este equipo de educadores y educadoras, fieles a la misidén y claves de Bidegintza Alde Zaharra (lectura de la realidad,
promocién de personas e iniciativas del barrio, perspectiva comunitaria...) coge el relevo como asociacion BIDEGINTZA y
continua su labor en el aino 1998.

Desde el comienzo conviven dos lineas de trabajo:
e Espacios de relacion educativa para menores y familias ,que se concretan en programas educativos grupales e
individuales.
e Un trabajo con perspectiva comunitaria de escucha de necesidades y promocion.

En el 2013 la Asociacion BIDEGINTZA, tras un periodo de reflexion compartido, cambia de forma juridica con la finalidad de

dotar a la entidad de una estructura juridica solida, profesional, participativa y agil en la gestion; que aporte al proyecto
solidaridad, implicacion, responsabilidad..., transformandose en BIDEGINTZA S.COOP de iniciativa social.

€2 hezizde 05



[11.PLAN DE IGUALDAD

bidegintza

3.VIGENCIA DEL III.PLAN DE IGUALDAD, PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El disefio del lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA S.COOP se ha realizado a lo largo del afio 2022-2023. Para su
implantacion se establece una vigencia de 4 afios, 2023 (junio)-2027 (junio).

3.1. AMBITO TERRITORIAL

La sede de BIDEGINTZA S.Coop se encuentra en Bilbo por lo que este lll. Plan de Igualdad beneficiara a las
mujeres y hombres que trabajan en este unico centro de trabajo.

3.2. AMBITO PERSONAL

La implantacion del lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA S.Coop tendra como beneficiarias a todas las personas
trabajadoras (24 mujeres y 9 hombres) distribuidas en las diferentes areas y departamentos de la empresa.
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4. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO EN BASE A OBJETIVOS
CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

Dentro del proceso de diseiio del lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA S.COOQOP se ha llevado a cabo un diagndstico donde se
recogen los siguientes ambitos;

Presentacion y caracteristicas de la empresa

Caracteristicas del diagndstico

Caracteristicas cuantitativas generales

Analisis cualitativo de los datos- resultados del cuestionario
Otros datos analizados

Cuestionario a la plantilla

Conclusiones

Anexo 1: Cuestionario

En cuanto a la metodologia aplicada, para el desarrollo del diagndstico se han utilizado herramientas adaptadas para la
recogida de datos de caracter cuantitativo y cualitativo. Dicha recogida de datos se ha llevado a cabo mediante las
herramientas que Emakunde pone a disposicion de las empresas.
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En la primera fase del disefio del lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA S.COOP se ha llevado a cabo el diagndstico, el cual se ha
analizado las siguientes areas, segun el art.7 del Real Decreto 901/2020 que regula los planes de igualdad:

(( A. Proceso de seleccidon y contratacion.
B. Clasificacion profesional.
' C. Formacion.
D. Promocién Profesional.

E. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

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

G. Infrarepresentacion femenina.

H. Retribuciones.

|. Prevencion del acoso sexual y sexista y por razéon de sexo.

El diagndstico de estos ambitos para la igualdad de mujeres y hombres se ha realizado en todos los puestos de trabajo de la
entidad y ha proceso ha sido informado por todo el personal.

Teniendo en cuenta que a dia de
hoy -momento de redaccion de
este informe- la plantilla de
UNIVERSO DEL DIAGNOSTICO 24 9 33 Bidegintza se compone de 33
personas, el porcentaje de
participacion se sitla en el 67%.

MUJERES HOMBRES TOTAL

PARTICIPACION EN EL DIAGNOSTICO 16 6 22
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Tanto lo derivado del propio diagndstico, como a través de la guia Berdinbide disefiada por Emakunde para identificar las
medidas que contribuyen a la igualdad de mujeres y hombres en la organizacion, se han recopilado los datos cuantitativos y
cualitativos de la entidad, y teniendo en cuenta el analisis de las PRINCIPALES CONCLUSIONES:

AREA ESTRATEGICA AREA OPERATIVA

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
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A dia de hoy Bidegintza cuenta con 33 personas trabajadoras, de las cuales 24 son mujeres y 9 hombres. Si analizamos la
distribucion de los puestos por sexos, observamos que en el area estratégica como operativa se garantiza la presencia tanto
de las mujeres como de los hombres.

En cuanto a la contratacion, segun los datos facilitados por la entidad en los ultimos cuatro afios no se observan cambios
' significativos aunque cabe destacar la evolucién en la tipologia de los contratos, desde el contrato temporal al indefinido.

El 69% de la plantilla se ubica entre los 24 y 49 afios. En cuanto al ambito de la conciliacion esta edad esta directamente
relacionada con las necesidades que derivan del cuidado de personas menores. En la actualidad, el uso que se hace de las
medidas vigentes en Bidegintza en materia de conciliacién se destina a la atencion de personas menores, mayores y/o
dependientes y mediante reduccion de jornada, permiso sin sueldo por cuidado de menores, reduccion de jornada por cuidado
de familiares dependientes. Otra de las medidas a disposicion de las personas trabajadoras corresponde al ambito de
autocuidado mediante la reduccién de jornada por cuidado personal.

En lo que se refiere a las responsabilidades de cuidado, dado que el %30 de la plantilla se situa entre los 50 y los 65 afios, el
lll. Plan de Igualdad, ademas de las funciones de cuidado de menores, debera seguir garantizando la capacidad de prever y
atender las necesidades que puedan derivarse de las tareas de cuidado de personas mayores y/o dependientes, desarrollando
la capacidad de intervencion de la entidad y de sistematizar y canalizar instrumentos de gestion de cara al futuro.

En el ambito de la conciliaciéon Bidegintza cuenta con medidas que mejoran aquellas que el convenio establece. Dichas
medidas se recogen en el Reglamento de Régimen Interno:

1.- Mejoras sobre los permisos por hospitalizacion y fallecimiento.

2.- Posibilidad de solicitar permiso sin sueldo o excedencia para cuidado de menores mas alla del limite de edad marcado por
la ley. También se puede solicitar excedencia para autocuidado.

3.- Hasta un 20% de la jornada se puede realizar mediante teletrabajo.
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4.- Flexibilidad de horario para adecuarlo al cuidado de familiares, formacion o cuidado personal.
5.- Cuando una persona trabajadora esta viviendo una situacion particular la entidad tiene los mecanismos adecuados para
(( encontrar una solucion compartida.

' Bidegintza cuenta con medidas de flexibilidad horaria. Cada persona trabajadora organiza su jornada segun sus necesidades y
cumplimiento de las horas establecidas en la jornada semanal (37 horas) de lunes a viernes dentro de una franja horaria de
8:00 a 21:00h. Cada persona tiene un horario diferente, adecuado a sus necesidades.

Los horarios se acuerdan con la coordinadora de cada servicio que tiene que asegurar que la atencion se cumpla.

En cuanto a la flexibilidad horaria la unica excepcion se da en las personas que trabajan en el programa de refuerzo escolar,
debido a las caracteristicas del servicio, estas personas trabajan de tarde y en un horario concreto.

Los dos locales con los que cuenta la entidad cuentan con espacios destinados a comedor.
En cuanto a la seleccion, la entidad no cuenta con procedimiento. En el ambito de la promocion cada 4 afios se realiza un
diagndstico de necesidades formativas en el que se tiene en cuenta el plan estratégico, las monografias del puesto y la

evaluacion de competencias personales y profesionales de la plantilla. Con ello, se elabora el plan de formacion para todas las
personas trabajadoras.

€2 hezizde 11



[11.PLAN DE IGUALDAD

bidegintza

Tanto en la contratacion como en la promocidn, el lll. Plan de Igualdad debera establecer los criterios necesarios para que se
desarrollen garantizando la no discriminacidén por razén de sexo, asi como la formacidén de las personas responsables de
(( gestionar estas areas.

' Bidegintza cuenta con un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo en el ambito laboral, en este sentido el lll. Plan de
lgualdad tendra que garantizar que toda la plantilla tiene conocimiento del mismo y que se han establecido y desarrollado los
mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Bidegintza cuenta con trayectoria en igualdad de mujeres y hombres, ya que sen encuentra en el proceso de elaboracién del
lll. Plan de Igualdad. Incluso antes de tener el I. Plan de Igualdad, la entidad contaba con una comision para trabajar la
perspectiva de género con las personas trabajadoras y usuarias.

En Bidegintza ha participado en el cuestionario sobre igualdad un 67% de la plantilla, siendo este un porcentaje igual tanto en
el caso de los hombres como en el de las mujeres. Con lo cual, de todas las respuestas obtenidas el 73% corresponde a
mujeres y el 27% a hombres, lo que esta en total consonancia con la distribucion de la plantilla por sexos.

En cuanto a las respuestas por sexos, no hay apenas variacion, salvo en algun caso relacionado con la conciliacion y poco
significativa.

Las personas que han respondido han recibido informacién acerca del proceso para la elaboracién del plan en un 91% y en

consecuencia el 100% afirma saber qué es un plan de igualdad de empresa. En este sentido, hay que tener en cuenta que este
es el tercer plan para la entidad, de modo que no es una cuestion nueva para las personas que trabajan en Bidegintza.
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Todas las personas gque han respondido al cuestionario consideran que en la entidad se tiene en cuenta la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres. En el caso de los procedimientos de seleccion, todos los hombres creen que se realizan
bajo garantia de igualdad, y lo mismo opina el 73% de las mujeres. Si bien, en el caso de ellas un 23% no sabe o no contesta. A
su vez, en el caso de la promocion, todos ellos creen que tienen lugar bajo condiciones de igualdad mientras en el caso de
ellas, el 88% cree que si un 6% que no y otro tanto no lo sabe, o no contesta. En cualquier caso, cada 4 afios se realiza un
Diagndstico de Necesidades Formativas en el que se tiene en cuenta el plan estratégico, las monografias de puesto y la
evaluacion de competencias personales y profesionales de toda la plantilla. Con ello, se elabora el plan de formacion para
todas las personas trabajadoras, por lo que se puede decir, que la entidad cuenta con un sistema procedimentado.

En general, ante una situacidon de acoso sexual, la plantilla sabria a quién acudir, en un 77%, y en este sentido hay que subrayar
que la entidad cuenta con un protocolo.

En el ambito de la conciliacién, la entidad tiene algunas medidas que van mas alla del mero cumplimiento legal y la plantilla
tienen conocimiento de ellas en un 73%, porcentaje que, en este caso si, es mayor para las mujeres, ya que en el caso de los
hombres, la mayoria no las conoce. Esto puede deberse a multiples razones, incluso algunas ajenas a la entidad.

En lo que a las dificultades para la conciliacidon se refiere, las personas que han respondido apenas tienen problemas para
compatibilizar la vida profesional y familiar, ya que el 91% ha respondido que no a la pregunta. En cuanto a las personas que si
tienen problemas, algunas mencionan la jornada partida o el hecho de contar con mucho tiempo entre la jornada matinal y
vespertina, lo que provoca que ésta se alargue mucho.
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bidegintza En cuanto a las dificultades para conciliar vida profesional y personal (ocio, aficiones, tramites...) es algo mayor, ya que un 14%
de las personas que han respondido las tienen. Los horarios o la falta de regularidad en estos son algunas razones esgrimidas,
pero también se subraya que este hecho no tiene, en algunos casos, relacion con el trabajo y su organizacién sino que

(( responde a razones ajenas. Con todo, la satisfaccion tanto en el caso de los hombres como en el de las mujeres, alcanza el 8.

' Tal y como se han mencionado varias veces en este diagnostico, la entidad tiene en igualdad. Quiza por eso, las respuestas a
la pregunta de qué medidas consideran que deberian adoptarse dentro de la empresa para el fomento de la igualdad de
mujeres y hombres son muchas y variadas. Destacan, aquellas que subrayan que este tipo de medidas ya se fomentan.

Pero la formacion y concienciacion, asi como la prevencion, son aspectos importantes para el logro de los objetivos de
igualdad, segun la plantilla. También ser mas conscientes de lo que implica la igualdad y en algun término abogan por
equilibrar la plantilla entre sexos, lo que en este caso supondria incrementar la contratacion de hombres.

En lo que a la formacidn se refiere casi todas las respuestas son afirmativas cuando se pregunta si ésta se da en igualdad de
oportunidades para ambos sexos. Y el tema que mayor interés suscita, de entre los propuestos, es el “Origen de la
desigualdad entre mujeres y hombres, construccion de los roles y estereotipos de género”, seguido de “Lenguaje inclusivo/no
sexista” y “La igualdad en la empresa”.

En cuanto al grupo creado del que depende que se desarrollen las medidas de igualdad, cuenta con capacidad de decision. La

implicacion de toda la plantilla es clave y en ese sentido se mantiene abierto el canal de comunicacion, sensibilizacion vy
formacion con todos/as.
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En lo que a los costes se refiere, se dispone de tiempo, recursos humanos y recursos econdmicos para la implantacién de las

medidas de igualdad. Se establece una vigencia de 4 afios para el plan, teniendo en cuenta que cada afo habra una
(( evaluacion, ajuste y programacion de las medidas establecidas en el cronograma. Se ha evaluado también como coste las
horas que las personas responsables tendran que dedicar a la implantacion.

Con todo ello se cumplira con lo establecido en la Ley 4/2005 de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres y 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.
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5.COMISION DE IGUALDAD DE BIDEGINTZA S.COOP, COMPOSICION
Y FUNCIONAMIENTO

5.1.- COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD DE BIDEGINTZA S.COOP

Izaskun Arno Figura Educativa
Gorka Vicente Figura Educativa
Susana Barriuso Figura Educativa
Elena Ruiz de Orbezua Figura Educativa
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5.2.- FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD

[11.PLAN DE IGUALDAD
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e Toma de decisiones-Nivel técnico (ambito de discusion y consenso).

, e Disefar, planificar e impulsar el proceso.
COMISION DE IGUALDAD

e Asegurar que la comunicacion sobre el proceso se da adecuadamente y llega a toda la

plan y comprendera y se beneficiara de las medidas puestas en marcha.

plantilla.
(( @ La plantilla en general: participara en la realizacion del diagndstico y en el seguimiento del

e Las reuniones de la Comision de Igualdad contaran con acta o registro a disposicidn de las personas de la plantilla que asi lo
requieran.

e Cuando en la Comision de Igualdad quede una vacante se sustituira por una persona del mismo departamento o categoria en el
plazo de un mes contando desde la primera reunidn en la que se haya dado de baja.

» Para el desarrollo del lll. Plan de Igualdad la Comisidn de Igualdad podra dotarse de un reglamento de funcionamiento interno que

habra de elaborarse en el seno de la empresa.
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e La Comisidn de Igualdad se reunira como minimo tres veces al afio y la convocatoria se hara a través de la persona dinamizadora

del plan.
» Cualquier persona que integre la Comision de Igualdad podra solicitar la convocatoria extraordinaria de reuniéon siempre que la
peticidon esté razonada.
(( e« Cuando se den discrepancias en la aplicacion, seguimiento, evaluacion, se procedera a la votacidn entre las personas que
integran la Comision de Igualdad por parte de la empresa (la consultora externa tendra voz pero no voto). Actuara como
4

secretario/a el o la dinamizador/a del plan y se resolveran por mayoria simple.

Toma de decisiones-Nivel maximo.

DIRECCION Voluntad y compromiso de avanzar en la igualdad de género.

Aprobacion de la puesta en marcha del lll.Plan de Igualdad.

Voluntad y compromiso de formacion en género.
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5.3.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de Igualdad, deberd

revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en los apartados 4 y 6
siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como
resultado de la actuacién de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando

determine la falta de adecuacioén del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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Con todo ello, el lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA S.COOP recoge las siguientes areas de actuacion:

Medidas generales

Sensibilizacion y formacion

Conciliacidn corresponsable y utilizacion del tiempo

Procesos de seleccidon y promocion y clasificacion profesional
Politica salarial

Prevencidon de riesgos desde la perspectiva de género
Comunicacion

Prevencidn del acoso sexual y sexista en el ambito laboral

ddddd b d

Clientela y empresas proveedoras
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6. COMPROMISO DE LA DIRECCION

La direccion de BIDEGINTZA S.COOP ha firmado los compromisos que a continuacion se presentan.

COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN LA
ORGANIZACION

La persona abajo firmante Ifiigo Abasolo Alcantud en su nombre y representacion de la empresa BIDEGINTZA
S.COOP asume un compromiso explicito en materia de Igualdad de mujeres y hombres, en las condiciones de
trabajo, la organizacion y funcionamiento interno, y en la prestacidon de sus servicios, asi como en su relacion
con otras entidades del entorno. Y para que asi conste, firma el presente documento de compromiso para con
la igualdad de mujeres y hombres en BIDEGINTZA S.COOP.

bidegintza

INIGO ABASOLO ALCANTUD
Director de Bodegintza GEK
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COMPROMISO CON EL PROCESO DE TRABAJO

La persona abajo firmante Ifiigo Abasolo Alcantud en su nombre y representacion de la empresa BIDEGINTZA S.COOP
manifiesta su interés en implantar la metodologia participativa y con las herramientas de EMAKUNDE, para la igualdad,
cuyo objetivo es reducir las brechas de género detectadas en el diagndstico y proporcionar un recorrido en el que la
organizacion mejore en el ambito de la Igualdad de Mujeres y Hombres, en las condiciones de trabajo, la organizacién y
funcionamiento interno y en la prestacion de sus servicios, asi como en su relacion con otras entidades del entorno,
mediante la participacion de las personas que trabajan en ella.

Este compromiso supone la participacion activa y protagonista de las personas en los procesos de reflexion y en la
implantacidon de cambios efectivos en la organizacion.

También este compromiso supone la aportacion al proceso de trabajo de todas aquellas informaciones que vayan
encaminadas a la realizacion de un mejor diagndstico y plan para la igualdad de mujeres y hombres.

Se habra de facilitar la Intervencion de personal de la entidad con acceso a informacion sobre la gestion, relaciones
laborales y actividad, y de personas internas o externas con formacion en igualdad de mujeres y hombres que puedan
realizar un analisis de género adecuado de los datos recogidos y de los resultados que la herramienta aporta, todo ello en

el marco del modelo de la gestidon avanzada.
||5'_;'k ' ‘

INIGO ABASOLO ALCANTUD

Director de Bodegintza GEK
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7.111. PLAN DE IGUALDAD, AMBITOS DE ACTUACION, OBJETIVOS,
MEDIDAS CONCRETAS, PLAZOS DE EJECUCION, PRIORIZACION, MEDIOS
Y RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES, INDICADORES DE SEGUIMIENTO

\k Y EVALUACION

Objetivos generales del Plan de Ilgualdad

<> Implementar el | lll. Plan de Igualdad disefiado en la entidad teniendo como objetivo la consecucion de la igualdad formal
y en consecuencia real de mujeres y hombres en Bidegintza.

=» Garantizar el equilibrio entre mujeres y hombres en las diferentes estructuras que integran la entidad, en presencia,
representacion y estructuras de decision.

=» Segquir garantizando y trabajando la igualdad de mujeres y hombres en la estrategia y gestion empresarial, de manera
transversal.

=» Ser referente en igualdad tanto para las empresas del sector como para las empresas del entorno
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Estructura del |Ill. Plan de Igualdad

Para la consecucion de los objetivos previstos en BIDEGINTZA S.COOQP el lll. Plan de Igualdad recogera las siguientes

areas de actuacion:

AREAS

® Medidas generales

® Sensibilizacion eta formacion

® Conciliacidn corresponsable y utilizacion del tiempo

® Procesos de seleccion y promocidn, clasificaciéon profesional
® Politica salarial

® Prevencion de riesgos desde la perspectiva de género

e Comunicacion

® Prevencion del acoso sexual y sexista en el ambito laboral

® Clientela y empresas proveedoras

lll. PLAN DE IGUALDAD DE BIDEGINTZA

CRITERIOS

Objetivo general

Objetivos especificos

Acciones para la consecucion de los objetivos
Responsable(s)

Plazos y fechas para la ejecucion de las acciones

Recursos necesarios para la ejecucidn de las acciones
(materiales y humanos)

Indicadores de cumplimiento de los objetivos y acciones

e BIDEGINTZA S.COOP contara con los registros necesarios para realizar el control y evaluacion metodoldgica del lll. Plan de

Igualdad.
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idegintza

I11. PLAN DE IGUALDAD =

MEDIDAS GENERALES ‘l] ]

0BJETIVO GENERAL

Garantizar y asegurar los recursos humanos y materiales para poder llevar a cabo las acciones establecidas en este lll. Plan de Igualdad de Bidegintza
tendentes a garantizar e incrementar las cotas de igualdad de mujeres y hombres en la empresa.

0b ] etivo es pec ifieco 1 Seguirgarantizando laigualdad de mujeres y hombres en la estrategia general y modelo de gestion de Bidegintza

Acciones: Indicadores:
1.1.-Hacer visible el compromiso de la direccion hacia la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y * 1 persona del equipo de direccion participa en la
hombres. comision.

1.2.- Mantenimiento de la Comisidn de Igualdad (actual mesa de negociacion) asi como sus reuniones,
garantizando los recursos necesarios para que pueda desarrollar su trabajo de implantacion, evaluacion y
seguimiento (horas, formacion...) del Plan de Igualdad.

e La comisidn se reune al menos 4 veces al aio.

e El plan de igualdad esta incorporado en las lineas del

1.3.- Incorporacioén en la documentacion de la gestion la existencia y ejes del lll. Plan de Igualdad. Plan Estrategico.

1.4.- Incorporar la igualdad en la estrategia de la empresa, como criterio de control de calidad en los e En la encuesta de satisfaccion de la plantilla
indicadores e indice de satisfaccion en la plantilla. aparecen criterios de igualdad.
Responsable(s): Fechas previstas: Fecha ejecucion: Recursos:

Comision de Igualdad 2023, 2024, 2025, 2026 Horas de trabajo
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I11. PLAN DE IGUALDAD =

01

Objetivo especifico 2  Difusiéninternay externa del lll. Plan de Igualdad y puesta en marcha las acciones previstas.

Acciones:

2.1.- Crear los documentos y soportes hecesarios para dar a conocer los objetivos,
medidas y desarrollo del lll. Plan de Igualdad de manera interna, garantizando el accesoy

conocimiento del mismo a toda la plantilla.

2.2.- Crear los soportes y establecer los mecanismos adecuados para la difusion y
conocimiento del lll. Plan de Igualdad a todos los agentes y grupos de interés (entidades

proveedoras, clientela, entidades publicas...).

2.3.- Introducir las lineas generales del lll. Plan de Igualdad en la documentacion o soporte
utilizado para la acogida y en caso de que no lo hubiese crear un documento o soporte
donde se incluyan las lineas generales del lll. Plan de Igualdad dando a conocer el
compromiso de la entidad en torno a la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

Indicadores:

e Documento resumen del diagndstico y plan de igualdad
accesible a la plantilla.

e Carpeta con documentacion de igualdad dentro del proceso
de acogida.

e 5 entidades externas firmen el compromiso por el Buen
Trato y la igualdad.

hombres.
Responsahle(s): Fechas previstas: Fecha de ejecucion: | Recursos:
Comisién de Igualdad 2026 Horas de trabajo
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I11. PLAN DE IGUALDAD =

01

0b j etivo es pec ifico 3 Adoptar un compromiso por laigualdad de mujeres y hombres de manera explicita tanto en el ambito interno como externo.

Acciones: Indicadores:

3.1.- Participar en la difusion y colaboracion en aquellos dias de especial significado para la
igualdad, como el 8 de marzo, 25 de noviembre, etc., realizando una declaracion explicita por

los medios (Pag. web, redes sociales...) que la empresa utiliza y se consideren adecuados para
su difusion.

e Publicar en redes sociales acciones realizadas en
dias de especial significado.

e Participacion en Bai Sarea.

3.2.- Dar a conocer, apoyar y fomentar la participacion de la Comision de Igualdad en los
diferentes foros en los que se trabaje la igualdad (Emakunde, Ayuntamiento, Diputaciones

Forales...).
Responsahble(s): Fechas previstas: Fecha de ejecucion: | Recursos:
Comisién de Igualdad 2023, 2024, 2025, 2026 Horas de trabajo

(*) Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
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I11. PLAN DE IGUALDAD =

SENSIBILIZACION Y FORMACION ‘02

0BJETIVO GENERAL

Seguir dotando a las personas que integran la plantilla de Bidegintza en todos los niveles, de los recursos necesarios para conocer, entender, asimilar,
interiorizar y de esta manera tener la capacidad de canalizar y transmitir conceptos relacionados con la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres y mas concretamente con aquellos que tienen que ver directamente con la Igualdad en la Empresa.

Objetivos especifico 4  Establecerlos cauces paralaformaciony sensibilizacion de todas las personas que componen la plantilla.

Acciones: Indicadores:

4.1.- Diseiio y desarrollo de un programa de sensibilizacion y formacion teniendo en cuenta . N N
. . . 7 . [ ]
las preferencias y necesidades detectadas en la fase de diagnostico: Incluir en el plan de formacion anual al menos una accion

formativa de sensibilizaciéon y formacidén en igualdad
PROPUESTA DE TEMARIO SEGUN PRIORIDADES DETECTADAS:

1.-Origen de la desigualdad de mujeres y hombres; construccion de los roles y estereotipos
de género.

2.-Lenguaje inclusivo/no sexista

3.- Laigualdad en la empresa

4.- Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

Incluir médulos de igualdad en los cursos del programa de formacion general.

Responsable(s): Fechas previstas: Fecha de ejecucion: Recursos:
Responsable de formacion 2023, 2024, 2025, 2026 Horas de trabajo
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Objetivos especifico (3

Establecer una cultura abierta y participativa en torno a la igualdad de mujeres y hombres que puedan afectar directao
indirectamente al funcionamiento de la empresa y por tanto a las personas que la integran.

Acciones:

5.1.- Difundir y fomentar la participacion de los cursos de formacion que se promuevan a
través de entidades como GIZONDUZ.

5.2.- Difundir y fomentar la participacion en los cursos e iniciativas que, en relacion a la
igualdad se promuevan desde diferentes entidades y administraciones publicas.

Indicadores:

e Difundir a través del mail de la comision al menos 1 accidn
formativa de Gizonduz.

e Difundir a través del mail de la comision al menos 1 accion
formativa de otras entidades y administraciones publicas.

Responsable(s) Fechas previstas: Fecha de ejecucion: Recursos:

Responsable de formacion 2023, 2024, 2025, 2026

Horas de trabajo
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CONCILIACION CORRESPONSABLE Y UTILIZACION DEL T'IEIWI’C)‘llls

0BJETIVO GENERAL

Establecer las medidas para que las personas que integran la plantilla puedan acogerse a formas de conciliacion de la vida personal, profesional y
familiar, entendiendo que es un recurso estratégico que genera beneficios empresariales. Mantener las existentes y avanzar en nuevas medidas. Todo
ello desde una perspectiva corresponsable.

0b ] etivo es nec ifico 6 Facilitar medidas para que las personas que integran la empresa puedan conciliar su vida familiar, personal y
profesional, desde una perspectiva de corresponsabilidad.

Acciones:

6.1.- Crear un documento que recoja las medidas de conciliacidon actuales existentes tanto en el convenio como
de manera complementaria, y garantizar su difusion y conocimiento a toda la plantilla de Bidegintza.

6.2.- Asegurar que las medidas adoptadas hasta el momento se sigan garantizando, y registrar
documentalmente los acuerdos a los que se llegue en torno a nuevas medidas derivadas de las necesidades

actuales, aplicando criterios objetivos.

6.3.- Conocer a través de una encuesta u otro sistema de recogida de datos, las necesidades de la plantilla en
torno a sus necesidades para la conciliacion, con el mantenimiento anual de los datos, para lo que se

estableceran los recursos necesarios.

Indicadores:

e Documento con las medidas de conciliacidn para
personas socias.

e Documento con las medidas de conciliacion para
personas trabajadoras.

e QOrganizar al menos un encuentro para recoger
necesidades, generar debate, compromiso y
corresponsabilidad.

Responsahle(s) Fecha prevista:
Responsable de Formacion 2023, 2024, 2025, 2026

Fecha ejecucion:

Recursos:

Horas de trabajo
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03

Objetivo especifico 1  Fomentaruna culturade la corresponsabilidad, aspecto fundamental y necesario para la conciliacion real.

Acciones:

7.1.- Favorecer que los permisos por el cuidado no sean exclusivamente un asunto que
concierne a las mujeres mediante campanas de informacion y sensibilizacidn, tanto para
los hombres como para las mujeres.

7.2.- Realizar un analisis con perspectiva de género de la organizacion interna, con
caracter bianual. Analizar politicas de luces apagadas, horario de reuniones, de comida,
comunicaciones internas, mails... realizando los ajustes necesarios desde una perspectiva
corresponsable.

Indicadores:

e Accion de sensibilizacion sobre corresponsabilidad.

e Documento con las conclusiones del analisis y propuestas
de mejora.

Responsable(s): Fecha prevista: Fecha ejecucion: Recursos:

Comisidén de Igualdad 2024- 2026

Horas de trabajo
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03

0h ] etivo es pec ifico 8 Dotar a los cuidados (de personas dependientes por diferentes causas en general o de menores en particular) del valor
y la importancia que requieren mediante la sensibilizacion, no sélo por parte de quien los da, sino de las personas que
pueden establecer las medidas para que sean compatibles con la vida laboral.

Acciones: Indicadores:

8.1.- Sensibilizar a la plantilla y a la direccion de la importancia del cuidado y la
corresponsabilidad, mediante jornadas, campafias y otras medidas, garantizando que
éstas llegan de manera eficaz a toda la plantilla y a las personas que tienen
responsabilidad en la toma de decisiones y concesion de permisos.

e Accidn de sensibilizacion.

e Analisis de los datos recogidos de la Encuesta de
Satisfaccion de las personas trabajadoras.

Responsable(s): Fechas previstas: Fecha ejecucion: Recursos:
Comisién de Igualdad 2024-2026 Horas de trabajo
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ACCESO AL EMPLEO, SELECCION Y PROMOCION ‘04

0BJETIVO GENERAL

Continuar en la linea marcada para que no se produzcan discriminaciones por razon de sexo en ninguna de las areas que tienen que ver con el acceso al
empleo y promocidn. Asegurar que las promociones, si las hubiere, sean transparentes.

0h j etivo es pec ifico 9 Asegurar el acceso y participacion en igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en los procesos de seleccion.

Acciones:

9.1.- Asegurar que en la difusion de las ofertas de empleo no se ha incurrido en lenguaje,
requisitos, medios de publicaciéon u otros factores que pudieran ser discriminatorios. Para lo
cual se podra tener en cuenta las guias elaboradas por Emakunde para un proceso de
seleccion no discriminatorio y para la igualdad en la contratacion.

Indicadores:

e Revision de las ofertas de empleo realizadas en el afo.
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04

Acciones: Indicadores:

9.2.- Crear un procedimiento de seleccion incluyendo en el mismo criterios no e Documento que recoja el procedimiento de seleccion.

discriminatorios por razén de sexo.

9.3.- Garantizar que todos los aspectos de los procesos de promocion (difusion,
metodologia...) se efectuan teniendo en cuenta la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres, en cuanto a requisitos, difusién y procedimiento.

e Revision de las ofertas de empleo realizadas en el afo.

Responsahle(s) Fecha prevista: Fecha ejecucion:
Equipo de Direccidn 2024- 2026

Recursos:

Horas de trabajo




[Il.PLAN DE IGUALDAD

POLITICA SALARIAL ‘05

0BJETIVO GENERAL

Garantizar que no existe brecha salarial entre mujeres y hombres, asi como la igualdad retributiva dentro de la misma categoria profesional y/o de igual
valor (*)

Objetivo especifico 10 Asegurarque lapolitica salarial es igualitaria.

Acciones: Indicadores:

10.1.- Garantizar una politica salarial igualitaria como garantia de igualdad de mujeres y . . .
hombres, aplicando el principio de transparencia retributiva. * Aplicar el convenio en las contrataciones.
10.2.- Realizar con carécter anual y difundir de manera interna el registro salarial segun lo * Registro salarial hecho

dispuesto en Real Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Responsable(s) Fecha prevista: Fecha ejecucion: Recursos:

_ _ y Horas de trabajo
Equipo de Direccion 2024-2026

(*) Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean 15

equivalentes (art. 28.1 del Estatuto de los Trabajadores)
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COMUNICACION ‘UB

0BJETIVO GENERAL

Establecer los cauces de comunicacion para que todos aquellos aspectos relacionados con la igualdad, tanto en el proceso de elaboracion, en la
planificacion, puesta en marcha y valoracion de las acciones del lll. Plan de Igualdad se comuniquen de manera eficiente a todas las personas que
integran la plantilla, de manera que se fomente la participacion. Fijar una politica de comunicacion, promocion y difusion empresarial igualitaria.

0h ] etivo es pec ifico 11 Disenar los cauces necesarios que faciliten el conocimiento de aspectos relacionados con la igualdad de mujeres

y hombres.
Acciones: Indicadores:
11.1.- Disenar y mantener cauces de comunicacion que faciliten aspectos tanto * Mail de igualdad activo como canal de comunicacion
relacionados con el plan como con la igualdad en general.
11.2.- Difundir los materiales elaborados por las entidades competentes en materia de
igualdad en aquellos ambitos que puedan influir en la realidad empresarial.
Responsable(s) Fecha prevista: Fecha ejecucion: Recursos:

Comisioén de Igualdad 2023, 2024, 2025, 2026 Horas de trabajo
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Objetivo especifico 12  Fomentarlacultura participativa en lo que a materia de igualdad se refiere, mejorando los canales de participacion de

toda la plantilla.

Acciones: Indicadores:

12.1.- Estudiar los canales existentes para la participacion y mejorarlos si fuera
necesario, creando si es viable, uno propio para los temas relacionados con el lll. Plan de
Igualdad en particular y la igualdad de mujeres y hombres en general.

12.2.- Asegurar una comunicacion eficaz en torno a los temas relacionados con el lll. Plan
de Igualdad: legislacién, plan de cumplimiento, formaciones, personas integrantes de la
Comision de Igualdad... En reuniones, a través de circulares, boletines u otros medios de
comunicacion entre la empresa y las personas trabajadoras.

e Documento resumen del Plan de igualdad con enlaces
activos a diferentes temas.

Responsahle(s): Fecha prevista: Fecha ejecucion:
Comisién de lgualdad 2025

Recursos:

Horas de trabajo

Emakunde e https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_guias2/es_emakunde/adjuntos/guia_lenguaje_laboral.pdf
e https://www.euskadi.eus/eusko-jaurlaritza/-/liburua/euskararen-erabilera-ez-sexista
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0b ] etivo es peci fieo 13 Fijarunaimageny politica de promocion y difusion empresarial igualitaria.

Acciones: Indicadores:

13.1.- Elaboracién de un documento interno que recoja los criterios para un uso no
sexista del lenguaje de toda la documentacion emitida, ya sea en imagenes, textos,
publicidad... y fomento de su uso dentro de la empresa(*).

e Manual interno de lenguaje actualizado

Responsahle(s): Fecha prevista: Fecha ejecucion: Recursos:
Comisién de Igualdad 2024 Horas de trabajo

Emakunde e https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_guias2/es_emakunde/adjuntos/guia_lenguaje_laboral.pdf
e https://www.euskadi.eus/eusko-jaurlaritza/-/liburua/euskararen-erabilera-ez-sexista
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y SEXISTA EN EL AMBITO LABORAL ‘ 0 7

0BJETIVO GENERAL

Prevenir y evitar que se den casos de acoso sexual y sexista en el trabajo y establecer las medidas para su deteccion y eliminacion cuando se dieran.
Establecer una politica de tolerancia cero al acoso sexual y sexista en el entorno laboral.

0b j etivo es pec ifico 13 Reconocer y dar respuesta organizacional al acoso sexual y sexista en el trabajo.

Acciones: Indicadores:

13.1.- Difundir el protocolo de actuacidn en caso de acoso sexual y sexista de Bidegintza a la
totalidad de la plantilla, para su conocimiento y comprension, garantizando ademas su aplicacién en

. e Protocolo revisado y enviado a la plantilla.
los casos en los que sea necesario.

13.2.- Revision y evaluacion periddica del protocolo para garantizar las actualizaciones necesarias.

Responsahbhle(s): Fecha previstas: Fecha ejecucion: | Recursos:

Comision de Igualdad 2025 Horas de trabajo
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PREVENCION DE RIESGOS CON PERSPECTIVA DE GENERO ‘(]8

0BJETIVO GENERAL

Establecimiento de politicas de prevencion de riesgos laborales teniendo en cuenta la perspectiva de género, mas alla de aquellas relativas al
embarazo, lactancia y crianza, siguiendo las recomendaciones que en materia de igualdad realiza OSALAN.

Objetivo especifico 14 Redimensionarla prevencién de riesgos laborales, dotando a los recursos para ello, de perspectiva de género.

Acciones:

14.1.- Tener en cuenta y aplicar las Recomendaciones para aplicar la perspectiva de género
en la Prevencion de Riesgos Laborales de OSALAN.

https://www.osalan.euskadi.eus/libro/pautas-para-la-integracion-de-la-perspectiva-de-genero-en-la-prevencion-de-
riesgoslaborales/es/s94-contpub/es/perspectiva-de-genero-en-la-prevencion-de-riesgos-laborales/es/s94-contpub/es/

14.2.- Difusion del documento resultante a toda la plantilla garantizando su aplicacion en
casos en los que sea necesario.

Indicadores:

e 1 persona se forma en prevencion de riesgo con perspectiva
de genero.

e Documento realizado y enviado.

Responsable(s): Fecha prevista: Fecha ejecucion: Recursos:

Comision de Igualdad 2026

Horas de trabajo
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CLIENTELA Y EMPRESAS PROVEEDORAS ‘l] g

0BJETIVO GENERAL

Integrar el principio de igualdad en la seleccidn y relaciones con entidades proveedoras y colaboradoras y clientela, asi como en el servicio que ofrecen.

Objetivo especifico 19 Asegurarque el principio de igualdad se incorpora en la seleccién como entidades proveedoras y colaboradoras.

Acciones:

15.1.- Analizar y en caso necesario establecer los criterios de igualdad en la
incorporacion a la seleccion como entidades proveedoras o colaboradoras.

15.2.- Dar a conocer a las entidades proveedoras y colaboradoras los criterios de

igualdad de Bidegintza.

Indicadores:

e Listado proveedores revisado.

e Compromiso igualdad y Buen Trato publico.

Responsahble(s): Fecha prevista:
Equipo de Direccion 2026

Fecha ejecucion: Recursos:
Horas de trabajo
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bidegintza

& 8

8.

AUDITORIA RETRIBUTIVA EN CUMPLIMIENTO DEL REAL DECRETO
902/2020

Dentro del ambito de actuacién correspondiente a la politica salarial de este Ill. Plan de Igualdad, en Bidegintza realizara
Auditoria Retributiva en base al contenido y forma que se detallan en el Real Decreto 902/2020 para la igualdad retributiva
de mujeres y hombres.

9.SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

Comunicacion

La comunicacion del lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA S.COOQOP se realizara desde dos ambitos, la comunicacion externa y la
comunicacion interna. Estos dos ambitos se gestionaran desde la Comisidon de Igualdad y los canales utilizados sera los que
hasta ahora ha venido utilizando la empresa.

Estrategia de implantacion y evaluacion

La evaluacion tendra los siguientes objetivos:

Conocimiento del nivel de cumplimiento de los objetivos del lll. Plan de Igualdad.

Analisis del desarrollo del lll. Plan de Igualdad.

Reflexion en torno a la continuidad de acciones concretas (debido a que ciertas acciones necesitan mas tiempo para la

consecucion del objetivo al que acompafan).

|dentificacion de nuevas necesidades para la consecucion de la igualdad en la empresa.
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[11.PLAN DE IGUALDAD

bidegintza

La evaluacion del lll.Plan de Igualdad se estructura en estos tres EJES:

e Nivel de cumplimiento de los objetivos del lll. Plan de Igualdad.
Evaluacion de RESULTADOS e Nivel de superacién de las desigualdades detectadas en la fase de diagndstico.
e Nivel de cumplimiento de los resultados previstos.

* Nivel de desarrollo de las medidas puestas en marcha.

e Nivel de dificultad en la aplicacion y desarrollo de las medidas.

e Tipo de dificultas y soluciones aplicadas.

e Adaptacion de las medidas, cambios realizados y desarrollo de los mismos.

Evaluacion del PROCESO

e Cambios en la empresa en torno a la igualdad de oportunidades.
Evaluacion del IMPACTO e Cambios en la estructura de la empresa, gestion de personas etc...
e Disminucidén de las desigualdades existentes entre mujeres y hombres.

e La Comisién de Igualdad ha consensuado las hojas de seguimiento y se utilizaran para la evaluar el cumplimiento de
cada medida.

e |La valoracion del proceso se llevara a cabo mediante reuniones y cuestionarios.

e Al mismo tiempo se utilizara material que Emakunde dispone para realizar la evaluacion.
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bidegintza

SISTEMA DE EVALUACION

a) Evaluacion de resultado. Indicadores

=>» Nivel de ejecucion del lll. Plan de Igualdad. Cantidad de medidas adoptadas en la
empresa

AREA NUEVAS MEDIDAS | ANTERIORES

Medidas generales

Sensibilizaciéon y formacién

Conciliacién corresponsable y utilizacion del tiempo

Acceso al empleo, seleccion y promocion

Politica salarial

Comunicacion

Prevencion del acoso sexual y sexista en el ambito laboral

Prevencidn de riesgos con perspectiva de género

Clientela y empresas proveedoras
TOTAL
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< Personas beneficiarias
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-‘ Nivel de desarrollo de los objetivos planteados.

-‘ Impacto no previsto en el lll.Plan de Igualdad.

-‘ Otros.

b) Evaluacion del proceso

< Nivel de sistematizacion de los procedimientos.

< Informacion a la plantilla y nivel de difusion.

.. Nivel de adaptacion de los recursos humanos.

<> Nivel de adaptacion de los recursos materiales.

-. Nivel de adaptacion de las herramientas utilizadas para la recogida de datos.

-. Adecuacion de los indicadores utilizados. Facilidades y dificultades en la recogida de datos necesaria para
el anadlisis de los indicadores.

.. Incidencias y dificultades a la hora de poner en marcha la accidn prevista.
-. Capacidad de solucionar todas aquellas incidencias y dificultades detectadas.

< Otras cuestiones.
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c) Evaluacion de impacto

< En este punto deberemos analizar si el nivel de desigualdad ha disminuido. En este caso, cuales son los
factores internos que lo han propiciado.

-. Cambios en torno a la plantilla (superacion de estereotipos, creencias, opiniones...).
.. Opinidn de la plantilla en torno a la igualdad.

-‘ Cambios y mejoras en la cultura empresarial.

-‘ Cambios y mejoras en la imagen empresarial.

< Mejora de las condiciones laborales.

'. Crecimiento del nivel de conocimiento y sensibilizacion den torno a la igualdad.

< Otras cuestiones.

€2 hezizde 62



T0.ANEXOS

FICHA DE SEGUIMIENTO







11. APROBACION DEL IlIl. PLAN DE IGUALDAD EN BIDEGINTZA S.COOP

Las personas que componen Comisidn de Igualdad aprueban el lll. Plan de Igualdad de BIDEGINTZA.

FIRMAS:

@ hezi2de 63







		2025-04-04T11:19:41+0200




