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1.INTRODUCCION

Las organizaciones no son neutrales a la igualdad de género y sus procesos y acciones tienen
impactos distintos en mujeres y hombres debido a los diferentes condicionantes sociales de

género, que reflejan una realidad social de desigualdad.

Entre las funciones desempefiadas en el plano laboral, las mujeres realizan aquellas mas
acordes conroles tradicionales de género, responsabilizandose fundamentalmente de tareas
vinculadas a dreas de gestion, administracidn, etc. En el caso de LUREDERRA, la realidad no
es muy diferente parcialmente, ya que ademas de ser protagonistas de estas dreas, también

forman parte de otras técnicas, no obstante, la direccidén esta liderada por un hombre.

En el 2019 FUNDACION LUREDERRA ha iniciado un proceso para incorporar valores como la

igualdad en la organizacion.

En base a ello y mas alla del requerimiento legal establecido por la normativa vigente en
materia de igualdad, ha adquirido un compromiso formal para avanzar en igualdad y reducir
las desigualdades de hombres y mujeres en su organizacidn y ha aprobado el presente Plan
para la Igualdad desde el convencimiento de que el centro tiene un reto como agente de la

innovacién que forma parte del Sistema Navarro de |+D+l, SINAI.

El objetivo que persigue el centro
tecnoldgico con este documento es
disponer de un Plan de Igualdad que
proporcione una herramienta de
trabajo a fin de conseguir la Igualdad
real de Mujeres y Hombres y facilite
un proceso util y de aprendizaje

durante su implementacidn.




2.MARCO NORMATIVO

En los dltimos afos se han elaborado miltiples leyes y normas juridicas a escala internacional,
europea, estatal y local, cuyo fin es el reconocimiento explicito del Derecho a la Igualdad de

Mujeres y Hombres.

Estas leyes y normas inciden en las empresas y organizaciones privadas. Por tanto, el
presente Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de FUNDACION LUREDERRA se

enmarca bajo un paraguas institucional y legislativo sumamente amplio.

AMBITO INTERNACIONAL

—  Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

—  Declaracién Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea

General de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

—  Convenio 111 de 1958 de la Organizacidén Internacional del Trabajo (OIT), relativo a la

discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

—  Convencidn sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacidon contra la
Mujer (CEDAW), Naciones Unidas, Nueva York, 18 de diciembre de 1979. Ratificada

por el Estado espafiol el 16 de diciembre de 1983.

—  Protocolo Facultativo de la Convencién sobre la Eliminacidn de todas las formas de
Discriminacidn contra la Mujer del 6 de octubre 1999. Ratificado por Espafia el 6 de
julio de 2001. Se introducen dos mecanismos para garantizar eficazmente los
derechos de las mujeres: a) El procedimiento de comunicaciones; y b) El

procedimiento de investigacion.

—  Declaracion Res AG 48/104 de Naciones Unidas sobre la Eliminacion de la violencia
contra la Mujer, proclamada en Viena el 20 de diciembre de 1993 por la Asamblea

General.




— Conferencias Mundiales de Naciones Unidas sobre Derechos Humanos.

—  Conferencias Mundiales sobre las Mujeres que recogen propuestas de actuacion a

nivel mundial y se encuentran en el origen de otros instrumentos internacionales.

—  Enjulio de 2010, la Asamblea General de las Naciones Unidas cre6 ONU Mujeres, la

Entidad de la ONU para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres

—  Las Naciones Unidas aprobaron en 2015 los objetivos de desarrollo sostenible (ODS)
para 2030 y donde la priorizacién de la igualdad de género y los derechos humanos
de las mujeres y las nifias se refleja de manera transversal en todos los elementos de

la Agenda 2030.

AMBITO EUROPEO

—  Convenio Europeo para la proteccidn de los Derechos Humanos y las Libertades
Fundamentales de 1950. Su art. 14 establece la prohibicién de discriminacién y para la
proteccidn de los derechos que recoge y crea el Tribunal Europeo de Derechos

Humanos (Estrasburgo).

—  Tratado de Roma (25 de marzo de 1957) por el que se constituye la Comunidad
Econdmica Europea. El articulo 14 introduce el principio de igualdad y no
discriminacién por razén de sexo. El articulo 114 (antiguo 119) recoge el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de retribucién

por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

—  Tratado de la Unidn Europea, (Maastricht, 9 de febrero de 1992), contempla en el
articulo 6 que el principio de igualdad no evitard que los Estados miembros puedan

adoptar medidas de accién positiva.

— Il Conferencia Ministerial sobre igualdad entre mujeres y hombres (Roma, octubre de

1993).

—  Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de Asuntos
Exteriores de los quince paises miembros de la UE). Modifica el articulo 6 (antiguo

articulo F) del Tratado de la Unién Europea para consolidar el principio del respeto de




los derechos humanos y de las libertades fundamentales. Introduce nuevas

disposiciones relativas a la igualdad entre el hombre y la mujer.

Tratado por el que se instituye una Constitucidn Europea, acordado por el Consejo
Europeo de Bruselas de 18 de junio de 2004. En relacidn con la igualdad de género, la
Parte |, articulo I-2 incluye la igualdad entre mujeres y hombres como un valor de la
Unidn y el articulo I-3 establece que la Unién fomentara la igualdad entre mujeres y

hombres. Fue vinculante después de la aprobacién del Tratado de Lisboa en 2007.

Numerosas Directivas de la Unidn Europea, como la ultima la Directiva 06/54 de 5 de
julio de 2006, relativa a la aplicacidn del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién

(refundicion de Directivas anteriores).

Plan de trabajo para la Igualdad entre las Mujeres y los Hombres 2016-2019 de la
Comisidn de las Comunidades Europeas. La Comisidn describe dmbitos prioritarios
para la accién de la Unién Europea durante ese periodo e identifica objetivos

prioritarios y acciones clave para cada uno de ellos.

Resolucién del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimensidn de

género de la recesién econdmica y la crisis financiera.

Resolucién del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la

mujer en una sociedad que envejece.

Convenio del Consejo de Europa sobre la lucha contra la trata de seres humanos
(Convenio de Varsovia, 2005) y Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y
lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica (Convenio de

Estambul, 2011).

Resolucién del Parlamento Europeo, de 6 de febrero de 2013, de confirmacién de su
compromiso con la Plataforma de Accién de Pekin y las acciones en favor de la

igualdad de género que figuran en ella.




—  Plan de trabajo para la Igualdad entre las Mujeres y los Hombres 2016-2019 de la
Comisién de las Comunidades Europeas. La Comisidn describe dmbitos prioritarios
para la accién de la Unién Europea durante ese periodo e identifica objetivos

prioritarios y acciones clave para cada uno de ellos.

—  Estrategia de Igualdad de Género 2018-2023 del Consejo de Europa.

AMBITO ESTATAL

—  Constitucidon Espafiola 1978. articulo 14 "Los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacidn alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinidn o cualquiera otra circunstancia personal o social" y articulo 9.2 "Corresponde
a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad del individuo y
de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstdculos que
impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en

la vida politica, econdmica, cultural y social".

—  Ley 311995, de 8 de noviembre, de prevencidn de Riesgos Laborales.

—  Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacidon de la vida familiar y

laboral de las personas trabajadoras.

—  Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la Ley de Conciliacién de la

Vida Familiar y Laboral.

—  Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género. Esta Ley Orgdnica tiene como objetivo proporcionar una
respuesta global a la violencia que se ejerce sobre las mujeres y normativa de

desarrollo.

—  Ley Orgdnica 3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

—  Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.




—  Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

—  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. Contiene 7 articulos que se corresponden con la modificaciéon de 7 normas
conrango de ley que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres,
como por ejemplo, la LOI 3/2007 o la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Entrada en

vigor el 8 de marzo de 2019, salvo algunas excepciones (1 de abril de 2019).

—  Planes Estatales para la Igualdad de Oportunidades: en el afio 1988 se aprueba el | Plan
de Igualdad de Oportunidades a nivel estatal y actualmente se encuentra en vigor el

Plan Estratégico para el periodo 2018 - 2021.

AMBITO DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA

—  Decreto Foral 398/1995, de 25 de septiembre, por el que se aprueban los Estatutos del
Organismo Auténomo Instituto Navarro de la Mujer / actual INAI (Instituto Navarro

para la Igualdad).

—  Ley Foral 33/2002, de 28 de noviembre, de Fomento de la Igualdad de Oportunidades

entre Mujeres y Hombres de Navarra.
—  Ley Foral 14/2004, de 3 de diciembre, del Gobierno de Navarra y de su Presidente.

— | Plan de Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres de la Comunidad Foral

de Navarra 2006-2010.
—  LEY FORAL 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre Mujeres y Hombres.

—  Ley Foral 15/2018 de Ciencia y Tecnologia.




3.PROCESO DE ELABORACION

En primer lugar, para la introduccidon de este apartado relacionado con el proceso de
elaboracién del Plan, merece la pena dedicar unas lineas a explicar en qué consiste un PLAN

para la IGUALDAD de MUJERES y HOMBRES.

Se trata de una HERRAMIENTA ESTRATEGICA destinada a alcanzar la igualdad REAL de
mujeres y hombres en una organizacion a través de la puesta en marcha de medidas que
favorezcan la incorporacién, la permanencia y el desarrollo de las personas, con el objetivo de
lograr una participacion equilibrada entre mujeres y hombres en todos los niveles de Ila

entidad.

Trata de incorporar la mirada de género en el disefio y la planificacién de la estrategia de

gestion de la organizacion. Debe cumplir algunas premisas:
v Compromiso y liderazgo de la direccién, mantenido en el tiempo de manera activa.
v Participacion activa de la representacion de la plantilla en su elaboracién y seguimiento.
v/ Comunicacién interna de las acciones puestas en marcha.
v/ Comunicacién externa al publico en general.
v Transparencia en la implantacién.
v Mejora continua.
v Respeto a la legalidad vigente.
A nivel especifico u operativo, el Plan presenta las siguientes caracteristicas:

v/ Debe ser factible, apropiado a la naturaleza y a la escala de sus actividades y servicios y
asumible por la entidad en términos de recursos econdmicos y humanos, para el periodo

establecido.

v/ Debe ser compatible, es decir, unas actuaciones no imposibilitardn o reducirdn el alcance

de otras, sino que estan coordinadas y se refuerzan las unas a las otras.




4 Contempla un cardcter integral, en sintonia con la estrategia global de la organizacion.

v Es importante que sea significativo: las medidas tienen que ajustarse a las necesidades
reales de la entidad e incidir sobre los aspectos mas relevantes, sin concentrarse

exclusivamente en alguno de ellos, ni tampoco descuidar ninguno.

\/Equidad: garantizar que ningun colectivo quede excluido y que las actuaciones se
distribuyan de manera equitativa, atendiendo a las diferencias (esto puede significar

actuaciones diferentes para colectivos/ situaciones diferentes).

v/ Rentabilidad: priorizacion de las actuaciones que presenten una mejor relacién

coste/beneficio /impacto.

Es por ello, que para la consecucién de este documento y disponer de un Plan para la
Igualdad de Mujeres y Hombres en LUREDERRA, se han desarrollado fundamentalmente

DOS acciones previas:

PRIMERA

Se harealizado un diagndstico sobre la situacidn de laigualdad en la organizacién, mediante
el cual se han obtenido una serie de conclusiones que sirven para identificar las dreas de
mejora y programar acciones que respondan de manera eficaz a las necesidades
encontradas. El diagndstico ha recabado y analizado informacidn sobre dreas y/o procesos

enrelacion a:
v/ Cultura de Empresa.

‘/Caracterl’sticas de la plantilla: datos generales, contratacion, antigiiedad, niveles

jerdrquicos, jornada, tipo de contrato, movimientos de personal, etc.
v/ Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.
v Riegos Laborales, salud Laboral y prevencién del Acoso Sexual.
v Seleccién, formacién y promocién.

v/ Politica Salarial y politica social.

10
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v/ Ordenacién del tiempo de trabajo.
v/ Comunicacién.

Tras el andlisis y depuracién de la informacidn recogida, se redactan las principales

conclusiones en formato de puntos fuertes y areas de mejora.

Estos aspectos seran los que se aborden fundamentalmente en el Plan de accién a través de

las acciones que se definan para poner en marcha durante su implementacion.

ASPECTOS A DESTACAR Y MANTENER

v Es una empresa innovadora con un amplio reconocimiento a nivel tecnoldgico que

favorece la incorporacion de la mirada de género.

v La organizacion tiene una participacion fuerte de mujeres por el tipo de perfil
profesional exigido, lo cual favorece contar con profesionales para la promocién

interna en la organizacién.

v Las mujeres van ocupando puestos de la pirdmide vertical.

OPORTUNIDAES DE MEJORAR

CULTURA ORGANIZACIONAL

v Disponer de una cultura basada en la igualdad de género haciendo efectivo el

compromiso de la organizacion con la igualdad

v Trabajar la adecuacidn del lenguaje no sexista en la organizacion y la recopilacién de

datos desagregados por sexo.

4 Promocionar una cultura de igualdad, libre de actitudes y comportamientos de origen

sexista.

11
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GESTION DE PERSONAS

v Trabajar la segregacion vertical (menor presenciad de mujeres en puestos de
responsabilidad).

v Vigilar la brecha salarial existente e incorporar medidas correctoras.

v Analizar los criterios de ejecucidn de acciones de formacién para medir el impacto
sobre mujeres y hombres: horarios, desplazamientos, tipo de formacién, coste
econdmico.

v Analizar los criterios en los procesos de promocién para medir el impacto sobre
mujeres y hombres.

v Continuar con la formacién / sensibilizacién en igualdad y formacién de las personas
vinculadas a la puesta en marcha de medidas del Plan de Igualdad.

v Revisar si es posible otras formas de organizacién de tiempo de trabajo y descanso.

v Definir cudles son las medidas de conciliacion existentes en la organizacion, si
cumplen con las necesidades de la plantilla y/o se pueden detectar nuevas.

v Realizar un Protocolo para la prevencién y actuacién frente al acoso sexual y sexista.

LUREDERRA Y EL ENTORNO

v Garantizar que se cuida la composicidn desde la perspectiva de género de los equipos
de proyectos o grupos de trabajo para la gestidon de cada proyecto.

v Visibilizar el trabajo de las mujeres tecndlogas en los dambitos de actuacion.

4 Visibilizar el compromiso de LUREDERRA con la igualdad.

v

Participar en acciones promovidas por otras instituciones y/o de manera conjunta, en

el ambito de la ciencia y la tecnologfa en linea con la igualdad y la conciliacién.

12
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SEGUNDA

La segunda accidn previa y que, ademas, tiene un caracter permanente en todo el proceso, es
la participacion de manera coordinada del equipo de igualdad compuesto por 3 mujeres y 2

hombres, con quien se han mantenido tres reuniones de trabajo.
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4.PRINCIPIOS DESDE LA IGUALDAD

Este Plan se fundamenta en los siguientes principios rectores que deben acompafar los
procesos de igualdad que se pongan en marcha en las organizaciones, segun la Ley Organica

para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres. Art. 3.

Supone la ausencia de toda discriminacidon directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el

estado civil.

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

promocidn profesional y en las condiciones de trabajo. Art.5.

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en
la formacién profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion

concreta incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
Discriminacidn directa e indirecta. Art.6.

Se considerard discriminacién directa por razén de sexo la situacién en la que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos

favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacidn indirecta por razdn de sexo la situacién en que una disposicidn,
criterio 0 practica aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencion una finalidad legitima y que los medios para

alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

14
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En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo. Art.7

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerard en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también

acto de discriminacidn por razdn de sexo.

Discriminacién por embarazo o maternidad. Art.8

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias. Art.9

También se considerard discriminaciéon por razén de sexo cualquier trato adverso efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacidn por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacidon y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre

hombres y mujeres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Art.10.

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen discriminacion
por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidades a
través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones quesean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como en su caso, a través de un sistema eficaz y

disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

15
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Tutela judicial efectiva. Art. 12

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo conlo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucidn, incluso

tras la terminacidn de la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

Promocidn de laigualdad en la negociacion colectiva. Art.43.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de

trabajo entre mujeres y hombres.

Derechos de Conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral. Art.44

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio.

16
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5.GESTION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN

A continuacién, y de manera resumida se definen los aspectos basicos que se deben cumplir

para tener éxito en la implementacidn y posterior evaluacion.

En Lurederra somos conscientes de la necesidad de tener en cuenta estos aspectos para
garantizar el éxito del proyecto, no obstante, y puesto que somos una entidad de tamafio
reducido, se entenderd la posibilidad de ser flexible respecto a la implementacidn,
adaptandose a las diferentes situaciones que la propia Entidad experimente a lo largo de estos

anos.

El sistema de evaluacidn y seguimiento seguird las premisas bdsicas establecidas por las
instituciones, guias y herramientas para la implementacion de los planes de igualdad las cuales

centran la mirada en tres cuestiones:

* PERSONAS * PRESUPUESTO * PROGRAMA

A. PERSONAS

Se seguira contando con un equipo de igualdad, cuyo objetivo es el seguimiento y evaluacién

del Plan Operativo de Igualdad (anual) y que garantice la implementacién del proyecto.

Esta estructura de seguimiento es de cardcter permanente, pudiendo ser su composicion
rotatoria, siguiendo los criterios de heterogeneidad de sus participantes y representando las

diferentes realidades de la organizacién.

Este equipo se reunird periddicamente para hacer seguimiento de las actuaciones planificadas

y evaluar de forma continua la consecucidn de los objetivos previstos.

17
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Se disefiaran los Planes Operativos anuales ajustados a otras estrategias de Gestion de Ia
Fundacidon Lurederra, incluyendo sus objetivos y resultados en los diferentes informes o

memorias que se realicen.

Dichos planes operativos incluirdn un calendario de reuniones del Equipo de IGUALDAD, que
el cual llevard a cabo tres sesiones anuales de seguimiento del grado de implementacidn, al
margen de las sesiones de trabajo que sean necesarias para la ejecucién de cada medida o

accion.

Los procedimientos de asignacidn de horas de trabajo de personas a proyectos tendran en
cuenta este tiempo de trabajo para imputar a cada participante en el equipo y contar con sus

horas de dedicacion.

B. PRESUPUESTO

Para la ejecucion de este Plan serd necesario destinar recursos econdémicos que se podran
tener presente en los presupuestos anuales de la organizacién y contaran, o bien con
financiacién propia, o bien con financiacidn externa a través de otras fuentes de financiacién

habituales de la organizacidn.

Parala elaboracion de este Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres se ha contado con una

subvencidn por parte del Gobierno de Navarra a través de Instituto Navarro para la Igualdad.

C. PROGRAMA DE TRABAJO, SEGUIMIENTO Y HERRAMIENTAS PARA SU EVALUACION

Es importante realizar documentos de trabajo y disefiar herramientas especificas para la

implementacidn de las acciones, su seguimiento y evaluacion.

Por ello se podran desarrollar:

1. Planes Operativos Anuales.

Cada afio, y durante el primer trimestre del calendario, se establecerd el plan anual

de gestidn de igualdad que incluira:

Indicadores de evaluacidn.

18
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Presupuesto

Una planificacién con objetivos y acciones para dicho afio.
Enumeracidn de responsables de accidn.

Siincluye la colaboracién con otras entidades o instituciones.

Mecanismos de seguimiento.

2. Informes anuales de evaluacién que muestren el grado de cumplimiento del Plan y su

impacto.
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| PLAN PARA LA IGUALDAD FUNDACION LUREDERRA

6.PLAN DE ACCION 19-22

Parala puesta en marcha del | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en LUREDERRA
se ha previsto una estrategia que desarrolla los siguientes TRES RETOS:
1. Disponer de una gestidn de personas basada en la igualdad.

2. Hacer efectivo el compromiso de la organizacién por la igualdad de mujeres y
hombres en la gestidn.

3. Incorporar la perspectiva de género en su relacién con el entorno.

1. Disponer de una gestion
basada en la igualdad.

2. Hacer efectivo el compromiso
de la organizacion por la
igualdad de mujeres y hombres
en la gestion.

3. Incorporar la perspectiva de
género en su relacién con el
entorno
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RETO

1
DISPONER DE UNA
GESTION BASADA EN LA
IGUALDAD

2
HACER EFECTIVO EL
COMPROMISO DE LA
ORGANIZACION POR LA
IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES

3
INCORPORAR DE FORMA

SISTEMATICA EL GENERO
EN LOS PROYECTOS

LINEA DE ACCION

. Abordar la incorporacién del enfoque de género en

los procesos de gestidn: seleccidn, contratacién y
promocion.

. Mantener la politica de promocidn profesional de

LUREDERRA favoreciendo el desarrollo profesional
de mujeres y hombres.

. Fomentar un entorno laboral en linea con valores

de igualdad (respeto, buen trato, reconocimiento,
etc.)

. Conseguir un mapa de retribuciones salariales libre

de sesgos/brecha de género.

. Impulsar la sensibilizacién y la formacién en materia

de igualdad.

. Difundir el compromiso de la entidad por la

igualdad

. Impulsar la comunicacidn inclusiva

. Aumentar la cadena de valor de la igualdad en el

ambito de la innovacidn

. Mejorar los proyectos de LUREDERRA desde el

enfoque de género

9 lineas de accion y 30 medidas
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Ficha de medidas

RETO 1: Disponer de una gestion basada en la
igualdad

El reto serd disponer de una gestién basada en las personas que se ejecute a
través de la incorporacién de criterios de igualdad en las estrategias de direccidn,
H—/ aumentando la presencia de mujeres en dreas de Subrepresentaciéon e

impulsando una comunicacién inclusiva a través de la innovacién social.

LA1. Abordar la incorporacion del enfoque de género en los procesos de gestion:
seleccion, contratacion y promocion.

AREA DE MEJORA

Cuidar el acceso de las personas a la Fundacién, favoreciendo la participacion de mujeres

y hombres y garantizando el principio de igualdad en todos los procesos.

MEDIDAS

1. Vigilar que los criterios de seleccion de vacantes no contienen requisitos irrelevantes

que puedan frenar candidaturas de mujeres.
2. Seguir utilizando un uso inclusivo de lenguaje e imagenes en las ofertas de empleo.

3. Recoger datos desagregados por sexo de curriculos de mujeres y hombres y su éxito

en los procesos de seleccidn.

4. Tener presente en la seleccidn, en caso de ser posible, la priorizacién de la entrada de

mujeres en aquellos puestos o areas en los que se encuentre infrarrepresentadas.
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LA 2. Mantener la politica de promocidn profesional de LUREDERRA favoreciendo
el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

AREA DE MEJORA

Facilitar el desarrollo profesional de las mujeres y hombres que forman parte de

LUREDERRA y su participacion en los procesos de formacién y de promocidn.

MEDIDAS

5. Seguir facilitando la promocién profesional teniendo en cuenta el principio de igualdad

de oportunidades, trato y resultado.

6. Medir de manera periddica y desagregando los datos segun sexo las personas

promocionadas.

7. Evaluar si es posible incorporar medidas positivas que tiendan a priorizar la seleccién
de mujeres en aquellos puestos en los que estan infrarrepresentadas (por ejemplo:

direccién).

8. Revisar las trayectorias de las mujeres de la Fundacién para identificar si es necesario

llevar a cabo acciones de empoderamiento o coaching dirigidas a ellas.

LA3. Fomentar un entorno laboral en linea con valores de igualdad.

- AREA DE MEJORA

Aumentar la calidad de vida de la plantilla garantizando la atencion a su salud laboral y

" necesidades personales.

MEDIDAS

9. Recoger informacién sobre las necesidades de adaptacidn de los tiempos de trabajo y
descanso, de conciliacidn y corresponsabilidad de las mujeres y hombres que den

pistas de posibles medidas a impulsar futuras.

10. Contar con mecanismos para prevenir y actuar en situaciones de violencia y acoso en

el ambito laboral (ejemplo: protocolo acoso sexual y sexista).
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11. Realizar acciones de sensibilizacion que fomenten conductas de respeto y tolerancia

para minimizar actitudes sexistas.

LA 4 Conseguir un mapa de retribuciones salariales libre de sesgos/brecha de

género.

- AREA DE MEJORA

- Disminuir / evitar las diferencias salariales vinculadas al género.

MEDIDAS

12. Realizar un seguimiento periddico de la situacidon salarial desagregando los datos
segun sexo y tabuldndolos conforme a las directrices establecidas por las instituciones

para el abordaje de la brecha salarial.

13. Ser capaz de identificar las causas de las posibles desviaciones/ brechas de género para

definir medidas correctoras.

14. Incorporar medidas correctoras de manera gradual en los casos detectados.
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RETO 2 Hacer efectivo el compromiso de la
organizacion por la igualdad de mujeres y
hombres

El reto serd impulsar la sensibilizacion y la formacién en materia de igualdad,
difundir el compromiso de la entidad por la igualdad, mejorar la comunicacién
H—/ inclusiva y aumentar la cadena de valor de la igualdad a través de la interaccion

con otras instituciones.

LA 5 Impulsar la sensibilizacién y la formacién en materia de igualdad

AREA DE MEJORA

La mayoria de la plantilla no dispone de formacién en materia de igualdad ni participa en

acciones de formacién, sensibilizacién.

MEDIDAS

15. Organizar o facilitar la participacién de agentes clave en actividades de sensibilizacién
y/o formacién (personal de gestion, equipo de igualdad, personal participante en el

protocolo de actuaciéon contra la violencia y el acoso en el ambito laboral, etc.)

16. Difundir informacidn relacionada con la igualdad tipo jornadas, noticias, etc. entre la

plantilla.

LA 6. Difundir el compromiso de la entidad por la igualdad

AREA DE MEJORA

Conseguir que los principios de la igualdad de género formen parte de la cultura y saber

hacer de la Fundacion.
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MEDIDAS

17.Dar a conocer el Plan de Igualdad a todas las personas que forman parte de la

Fundacidn.
18. Participar en redes y foros que promueven la igualdad.

19. Elaborar un manifiesto que plasme el compromiso de LUREDERRA con la igualdad de

mujeres y hombres y compartirlo tanto a nivel interno como externo.

20.Dotar de manera permanente de recursos - estructura interna (personas y horas de

dedicacién) para la implementacidn del plan de igualdad.

LA 7. Impulsar la comunicacidn inclusiva

AREA DE MEJORA

A pesar de que la comunicacién inclusiva se cuida es necesario sistematizar y visibilizar mas

a las mujeres.

MEDIDAS

21. Facilitar herramientas a la plantilla para que hagan uso de un lenguaje e imagenes

incluyente (compartir guias, manuales, etc.)

22.Revisar los documentos internos y adaptarlos conforme la comunicacién igualitaria en
aquellos casos en que sea pertinente. (Por ejemplo: memorias, desagregacion de datos

segun sexo, etc.)
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LA 8. Aumentar la cadena de valor de la igualdad en el ambito de la innovacion

AREA DE MEJORA

Contribuir a la consecucién de una sociedad mas igualitaria y visibilizar el trabajo de las

mujeres en el dmbito de los centros tecnoldgicos.

MEDIDAS

23.Informar a todos los grupos de interés (patronato, proveeduria, empresas

colaboradoras, clientela, etc.) de los compromisos adquiridos en materia de igualdad.

24.Formar parte de Redes o participar en foros que trabajan para el intercambio de

experiencias y la promocién de la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
25.Visibilizar a las trabajadoras en foros y redes institucionales.

26.Poner en marcha de manera conjunta con otras instituciones, otros centros, proyectos

para visibilizar la contribucién de las mujeres al Sistema Navarro de [+D+l, SINAI.

27.0rganizar acciones (puertas abiertas, visitas de centros educativos) para compartir con

la sociedad en general y grupos de interés la aportacién tecnoldgica de la Fundacion.
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RETO 3 Incorporar de forma sistematica el
género en los proyectos y/o programas

H El reto serd incorporar la perspectiva de género en los programas y proyectos,

_/ disponiendo de herramientas, analizando y evaluando.

LA 9. Mejorar los proyectos de LUREDERRA desde el enfoque de género

AREA DE MEJORA

Asegurar que, en la definicidn de proyectos, asignacion de equipos, etc. se tiene en cuenta

el enfoque de género.

28.Continuar asegurando la configuracién mixta de los equipos de trabajo, favoreciendo

que las mujeres asuman el rol de liderazgo.

29.Valorar la elaboracién de un check list que permita medir el grado de incorporacién del

enfoque de género en los proyectos.

30. Valorar si es posible cuantificar el impacto de los proyectos liderados por

investigadores e investigadoras.
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7.SISTEMA DE MEDICION DEL PLAN

Tras el consenso de los objetivos y las actuaciones entre quienes componen el equipo de

igualdad se elabora un listado de indicadores de proceso y resultado que permitirdn llevar a

cabo el seguimiento y la evaluacién del Plan.

Aqui se apuntan algunos indicadores genéricos que serviran para ir midiendo anualmente la

implementacidn.

. . INDICADORES INDICADORES
LINEAACTUACION DE PROCESO DE RESULTADO

RETO 1: Disponer de una gestién basada en la igualdad

LA1. Abordar la
incorporacién del enfoque
de género en los procesos
de gestidn: seleccidn,
contratacién y promocidn.

LA 2. Mantener la politica
de promocidn profesional
de LUREDERRA
favoreciendo el desarrollo
profesional de mujeres y
hombres.

LA3. Fomentar un entorno
laboral en linea con
valores de igualdad.

LA 4 Conseguir un mapa
de retribuciones salariales
libre de sesgos/brecha de
género.

e Evidencias de la revisidon de

los criterios de igualdad en el
acceso.

Se ha sistematizado la
incorporacién de los datos
desagregados por sexo.

Recoger evidencias sobre el
mantenimiento de vias de
acceso a la promocidn para
las mujeres y hombres.

Se cuenta con un informe
sobre las necesidades de
conciliacién.

Se cuenta con un Protocolo
de Acoso sexual y por razén
de sexo

N°y tipo de acciones de
sensibilizacién.
Participacidon de mujeres y
hombres en las acciones de
sensibilizacidn.

e Evidencias del andlisis de la

politica salarial segun puesto
y sexo.

e Aumenta el nimero de
mujeres que participan en
procesos de seleccion.

e Disminuye la brecha de
género segun puestos.

e Disminuye la segregacion
ocupacional de la entidad

e Aumenta el grado de
satisfaccion de la plantilla
con las medidas de
conciliacién.

e Se minimizan las conductas
0 actitudes sexistas.

e Sereduce la brecha
salarial.
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5 - INDICADORES INDICADORES
LINEA ACTUACION DE PROCESO DE RESULTADO

RETO 1: Disponer de una gestién basada en la igualdad

LA5. Impulsar la
sensibilizacidn y la
formacién en materia de
igualdad

LA6. Difundir el
compromiso de la entidad
por la igualdad

e Mujeres y hombres
participantes en acciones de
formacién.

e Presupuesto utilizado.

e Grado de satisfaccion de
participantes.

e Evidencias de la
comunicacién con plantillay
participacion.

e Se cuenta con equipo de
igualdad.

¢ Reuniones del equipo.

e Aumenta el conocimiento
en materia de igualdad.

e Mejora el conocimiento del
plan de igualdad de la
plantilla.

e Aumenta la participacion
de Lurederra en redes /
foros.

RETO 2 Hacer efectivo el compromiso de la organizacién por la igualdad de mujeres y

hombres

LA7. Impulsar la
comunicacion inclusiva

La8. Aumentar la cadena
de valor de la igualdad en
el ambito de la innovacion

e Se cuenta con espacio con
documento de consulta
sobre la comunicacién
inclusiva.

¢ Tipo y n° de documentos
adaptados.

e Evidencias de las acciones de
visibilizacidn de los
compromisos adquiridos en
materia de igualdad.

e Participacidn con otras
entidades en redes [ foros
(de mujeres y hombres).

e Mejora el uso de la
comunicacion inclusiva.

e Mejora la visién de la
igualdad de Lurederra
hacia sus grupos de
interés.

e Se pone en valor el trabajo
de las mujeres en el ambito
delacienciayla
tecnologia.

RETO 3 Incorporar de forma sistematica el género en los proyectos y/o programas

LA 9. Mejorar los
proyectos de LUREDERRA
desde el enfoque de
género

e N° de mujeres y hombres en
los grupos de trabajo/
proyectos.

o N° proyectos liderados por
mujeres y hombres.

e La presencia de mujeres y
hombres en los equipos de
trabajo/proyectos estd
equilibrada y se pone de
manifiesto el papel de las
mujeres investigadoras.
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8.CRONOGRAMA | PROGRAMA DE TRABAJO PARA LOS PROXIMOS TRES ANOS

ANOS
RETO 1 DISPONER DE UNA GESTION DE LAS PERSONAS BASADA EN LA

IGUALDAD RESPONSABLE

2019 2020 2021 2022

LA1. Abordar la incorporacion del enfoque de género en los procesos de gestion: seleccion, contrataciéon y promocion.

Responsable personas y

1. Vigilar que los criterios de seleccién de vacantes no contienen requisitos X ]
irrelevantes que puedan frenar candidaturas de mujeres. responsables rea.

2. Seguir utilizando un uso inclusivo de lenguaje e imdgenes en las ofertas X X X X Equipo igualdad
de empleo.

3. Recoger datos desagregados por sexo de curriculos de mujeres y X Area personas

hombres y su éxito en los procesos de seleccién.

4. Tener presente en la seleccidn, en caso de ser posible, la priorizacién de X
la entrada de mujeres en aquellos puestos o dreas en los que se encuentre
en infrarrepresentadas

Responsable personas y
responsables drea.

LA 2. Mantener la politica de promocién profesional de LUREDERRA favoreciendo el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

. o . . . X X X X . L .
5. Seguir facilitando la promocién profesional teniendo en cuenta el Direccién, responsables drea.

principio de igualdad de oportunidades, trato y resultado.
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ANOS
RETO 1 DISPONER DE UNA GESTION DE LAS PERSONAS BASADA EN LA

RESPONSABLE
IGUALDAD 2019 2020 2021 2022
e C |
6. Medir de manera periddica y desagregando los datos segun sexo las X X Equipo igualdad, responsable
personas promocionadas. personas.
7. Evaluar si es posible incorporar medidas positivas que tiendan a priorizar X . .,
. . P Direccion
la seleccion de mujeres en aquellos puestos en los que estdn
infrarrepresentadas (por ejemplo: direccion).
X

8. Revisar las trayectorias de las mujeres de la Fundacién para identificar si
es necesario llevar a cabo acciones de empoderamiento o coaching
dirigidas a ellas.

Area personas

LA3. Fomentar un entorno laboral en linea con valores de igualdad (respeto, buen trato, reconocimiento, etc.)

9. Recogerinformacién sobre las necesidades de adaptacidn de los tiempos .
. I s . Area personas
de trabajo y descanso, de conciliacidn y corresponsabilidad de las mujeres
y hombres que den pistas de posibles medidas a impulsar futuras.
. . . ; . . X X Equipo de igualdad, responsable

10. Contar con mecanismos para prevenir y actuar en situaciones de violencia quip 8 ) Fesp

y acoso en el dmbito laboral (ejemplo: protocolo acoso sexual y sexista). PRL
11. Realizar acciones de sensibilizacién que fomenten conductas de respeto Direccidn, equipo igualdad

y tolerancia para minimizar actitudes sexistas.
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ANOS
RETO 1 DISPONER DE UNA GESTION DE LAS PERSONAS BASADA EN LA

IGUALDAD RESPONSABLE

2019 2020 2021 2022

LA 4 Conseguir un mapa de retribuciones salariales libre de sesgos/brecha de género.

12. Realizar un seguimiento periddico de la situacion salarial desagregando .
. . . . Area personas

los datos segin sexo y tabuldndolos conforme a las directrices

establecidas por las instituciones para el abordaje de la brecha salarial.
13. Ser capaz de identificar las causas de las posibles desviaciones/ brechas Direccidn, drea personas

de género para definir medidas correctoras.

) X X o

14.Incorporar medidas correctoras de manera gradual en los casos Direccidn

detectados.
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RETO 2 HACER EFECTIVO EL COMPROMISO DE LA ORGANIZACION POR LA
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

LA 5 Impulsar la sensibilizacién y la formacién en materia de igualdad

15. Organizar o facilitar la participacién de agentes clave en actividades de
sensibilizacién y/o formacion (personal de gestién, equipo de igualdad,
personal participante en el protocolo de actuacién contra la violencia y el
acoso en el ambito laboral, etc.)

16. Difundir informacidn relacionada con la igualdad tipo jornadas, noticias,
etc. entre la plantilla.

LA 6. Difundir el compromiso de la entidad por la igualdad

17. Dar a conocer el Plan de Igualdad a todas las personas que forman parte de
la Fundacion.

18. Participar en redes y foros que promueven la igualdad.

19. Elaborar un manifiesto que plasme el compromiso de LUREDERRA con la
igualdad de mujeres y hombres y compartirlo tanto a nivel interno como
externo.
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Direccidn, equipo igualdad

Comunicacion, equipo igualdad

Direccidn, equipo igualdad
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ANOS
RETO 2 HACER EFECTIVO EL COMPROMISO DE LA ORGANIZACION POR LA

RESPONSABLE
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
2019 2020 2021 2022
I EEEEEEEEEE———
. X X X X . . s
20.Dotar de manera permanente de recursos - estructura interna (personas y Direccién
horas de dedicacién) para la implementacién del plan de igualdad.
LA 7. Impulsar la comunicacién inclusiva
21. Facilitar herramientas a la plantilla para que hagan uso de un lenguaje e X Equ1po.de |.g,ualdad,
iméagenes incluyente (compartir guias, manuales, etc.) comunicacion
22.Revisar los documentos internos y adaptarlos conforme la comunicacién X X Equipo de igualdad,
igualitaria en aquellos casos en que sea pertinente. (Por ejemplo: comunicacidn
memorias, desagregacion de datos segun sexo, etc.)
LA 8. Aumentar la cadena de valor de la igualdad en el ambito de la innovacion
23.Informar a todos los grupos de interés (patronato, proveeduria, empresas X Equipo de igualdad,
colaboradoras, clientela, etc.) de los compromisos adquiridos en materia comunicacidn
de igualdad.
24.Formar parte de Redes o participar en foros que trabajan para el X Equipo de igualdad,
intercambio de experiencias y la promocidon de la igualdad efectiva de comunicacidn

mujeres y hombres.
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ANOS
RETO 2 HACER EFECTIVO EL COMPROMISO DE LA ORGANIZACION POR LA

IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES RESPONSABLE

2019 2020 2021 2022
I

X X X Equipo de igualdad,

25.Visibilizar a las trabajadoras en foros y redes institucionales. o °
comunicacién

26.Poner en marcha de manera conjunta con otras instituciones, otros
centros, proyectos para visibilizar la contribucién de las mujeres al Sistema
Navarro de I+D+l, SINAL

Direccidn, equipo igualdad

27.0rganizar acciones (puertas abiertas, visitas de centros educativos) para
compartir con la sociedad en general y grupos de interés la aportacion
tecnoldgica de la Fundacion.

direccién
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ANOS RESPONSABLE
RETO 3 Incorporar de forma sistematica el género en los proyectos y/o

programas
2019 2020 2021 2022

LA 9. Mejorar los proyectos de LUREDERRA desde el enfoque de género

28.Continuar asegurando la configuracién mixta de los equipos de trabajo, X X X X Responsables de dreay proyectos
favoreciendo que las mujeres asuman el rol de liderazgo.

29.Valorar la elaboracién de un check list que permita medir el grado de Equipo de igualdad
incorporacién del enfoque de género en los proyectos.
30.Valorar si es posible cuantificar el impacto de los proyectos liderados por X Equipo igualdad

investigadores e investigadoras.
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