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1.1. SOM ENERGIA

SOM ENERGIA es una cooperativa de consumo de energia verde sin danimo de lucro. Nuestras
actividades principales son la comercializacién y la producciéon de energia de origen renovable.
Tenemos el compromiso de impulsar un cambio del modelo energético actual para lograr un modelo
100% renovable.

Produccié:  Produim  energia eléectrica en Transport i distribucié: La xarxa de transport (Alta Comercialitzacié d’electricitat verda: Gestionem,
instal-lacions de generacié6 a partir de fonts tensid, propietat de REE) i de la xarxa de distribucié comprem i facturem I'electricitat que usen els socis i

renovables (sol, vent, biogas, biomassa, etc.), (Baixa tensié, propietat de les empreses socies que han volgut contractar-nos com a
finangades  amb aportacions ~ economiques distribuidores) formen part del mercat eléctric comercialitzadora d'electricitat verda, segons els
voluntaries dels socis regulat on no hi actua la cooperativa certificats de garantia d'origen (CNMC). Particulars i

empreses poden contractar la llum amb nosaltres
sense haver de fer canvis técnics a la instal-lacié

SOM ENERGIA esta formada por:

* El Consejo Rector
Es escogido por las personas socias, se encarga de implementar las directrices marcadas por la
asamblea respetando los valores recogidos en los estatutos de la cooperativa.

* El equipo de trabajo
Se encarga de la actividad empresarial de la cooperativa. Con sede en Girona, es un equipo
organizado que pretende ser flexible y que incorpora valores que consideramos importantes: un
modelo centrado en las personas, corresponsabilidad, coordinacién y liderazgos que fomenten la
autonomia.

*  Grupos Locales
Muchas de las personas socias también colaboran voluntariamente, aportando sus conocimientos y
energia en las secciones territoriales, en los Grupos Locales y en la plataforma Participa de SOM
ENERGIA.

1.2. Estructura
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1.3. Convenio colectivo

La plantilla de SOM ENERGIA pertenece al Convenio colectivo del sector de Empresas de Ingenieria y
Oficinas de Estudios Técnicos.

3OE BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Num. 15 Miércoles 18 de enero de 2017 Sec. lll. Pag. 4356

lil. OTRAS DISPOSICIONES
MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

542 Resolucion de 30 de diciembre de 20186, de la Direccion General de Empleo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo del sector de empresas
de ingenieria y oficinas de estudios técnicos.

Visto el texto del Convenio colectivo del sector de Empresas de Ingenieria y Oficinas
de Estudios Técnicos (cédigo de convenio n.® 99002755011981) que fue suscrito con
fecha 7 de noviembre de 2016, de una parte por la Asociacién Espafiola de Empresas de
Ingenieria, Consultoria y Servicios Tecnolégicos (TECNIBERIA) en representacion de las
empresas del sector, y de otra por la Federacién de Servicios de CCOO y la Federacién de
Servicios, Movilidad y Consumo de UGT en representacién de los trabajadores, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 apartados 2 y 3 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, esta Direccion General de Empleo, resuelve:

1.4. Representacion sindical
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La entidad no cuenta con representacién legal de las personas trabajadoras. Este plan ha sido
negociado entre representantes de la organizacion y representantes de la plantilla escogidos
democraticamente. En las diversas reuniones del Plan de Igualdad se ha invitado a la representacion
de CCOO, que asistio a la reunién de constitucidn de la comision de acuerdos del Plan de Igualdad de
Oportunidades (PIO) y a una reunidon de toda la plantilla, y que ha declinado las posteriores
convocatorias de la comision (realizadas a través de canales formales: correo electrénico y burofax).

1.5. Compromiso de la direccidon

En mayo de 2020, SOM ENERGIA firmé su Compromiso con la Igualdad.
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COMPROMIS DEL CONSELL RECTOR AMB EL PLA D'IGUALTAT

SOM ENERGIA, SCCL, declara el seu compromis en I'establiment i desenvolupament de politiques
que integren la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, sense discriminar directament
o indirectament per ra6 de sexe, aixi com l'impuls i el foment de mesures per aconseguir la igualtat
real en I'ambit de la nostra organitzacid, establint la igualtat d'oportunitats entre dones i homes com
a principi estratégic de la nostra politica corporativa i de recursos humans, d'acord amb la definicié
de I'esmentat principi regulat en la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
entre dones i homes, el qual estableix que:

“El principi d'igualtat de tracte entre dones i homes suposa I'abséncia de qualsevol discriminacic,
directa o indirecta, per raé de sexe, i, especialment, les derivades de la maternitat, I'assumpcié
d'obligacions familiars i I'estat civil.”

En tots i cadascun dels ambits laborals en qué es desenvolupa I'activitat d'aquesta cooperativa, des
de la seleccid fins a la promoci6, passant per la politica salarial, la formacié, les condicions de treball i
la conciliacié, assumim el principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes, atenent
especialment la discriminacié indirecta. Igualment, hi ha una voluntat expressa de fer-ho extensiu a
tota la realitat de la cooperativa, incloent-hi la base societaria. Pel que fa a la discriminacié indirecta,
I'entenem tal com disposa I'article 6.2 de la normativa anteriorment citada:

“Es considera discriminacid indirecta per rad de sexe la situacio en qué una disposicio, criteri o
practica aparentment neutres posa persones d'un sexe en desavantatge particular respecte a
persones de l'altre.”

En el cas de Som Energia, s'entén inclosa en aquesta definicid la discriminaci6 per génere.

Pel que fa a la comunicaci6, tant interna com externa, s'informara de totes les decisions que
s'adoptin en aquest sentit i es projectara una imatge de I'empresa d'acord amb aquest principi
d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Els principis enunciats es portaran a la practica mitjangant la implementacié del Pla d'igualtat i
oportunitats que suposi millores respecte a la situacié present, arbitrant els sistemes de seguiment
corresponents, per tal d'avangar cap a la igualtat real entre dones i homes a la cooperativa, i per
extensio, al conjunt de la societat.

Per poder dur a terme aquest proposit, el Consell Rector, reunit en data 25/04/2020 i validament
constituit d'acord amb la Llei 12/2015, de 9 de juliol, de cooperatives, ha acordat:

(i) designar Veronica Baquero Ripoll i Clara Calbet Domingo com a responsables en nom de
SOM ENERGIA, SCCL, amb el suport de I'equip técnic de la cooperativa, de I'analisi i disseny
del Pla d'igualtat.

(ii) designar la Vocalia de Coordinacié de Consell Rector de SOM ENERGIA, SCCL, com a
responsable d'assegurar la implementaci6 del pla.

(iii) designar la Geréncia com la representacié de la cooperativa en el procés d'arribar a
acords entre la cooperativa i la plantilla, en els termes que estableix la Llei organica 3/2007
per a la igualtat efectiva entre dones i homes.

Girona, 29 maig de 2020

Victoria Pellicer Sifres
Presidenta de Consell Rector

[Veure signatura en el document original, en castella]
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Marco normativo europeo

El 25 de marzo de 1957 algunos de los estados europeos firmaron el Tratado de Roma,
constitutivo de la Comunidad Econdémica Europea. Ahi encontramos una referencia al
principio de igualdad de remuneracion entre mujeres y hombres por un trabajo de igual valor,
en el articulo 119.

Posteriormente, en 1993, en el protocolo 14 sobre politica social del Tratado de Maastricht,
se hace referencia a la igualdad de trato entre mujeres y hombres en el trabajo. En el articulo
2, se hace referencia a la igualdad de retribuciones; y en el articulo 6 apartado tercero, se
hace referencia a las medidas de accion positiva a favor de las mujeres: “medidas que
prevean ventajas concretas destinadas a facilitar a las mujeres el ejercicio de las actividades
profesionales o evitar o compensar algiin impedimento en sus carreras profesionales”.

La Carta de Derechos fundamentales de la Unién Europea, del 9 de diciembre de 1989,
supone un avance importante en el camino de la igualdad de género. Se recoge el deber por
parte de los estados miembros de garantizar la igualdad de trato entre hombres y mujeres,
intensificando las acciones necesarias. Especialmente destacan el acceso a la ocupacion, la
retribucion, condiciones de trabajo, proteccion social, educacion, formacion profesional y
evolucion de la carrera profesional; asi como el desarrollo de medidas de conciliacion de la
vida personal y profesional de hombres y mujeres.

El Tratado de Amsterdam, de 1999, afianzo el compromiso de la Unién Europea con la
consecucion y promocion de la igualdad entre mujeres y hombres. Supone un incremento del
ambito de actuacion del principio de igualdad de trato y se convierte en un derecho
fundamental, que vincula a los poderes publicos nacionales. Por un lado, prohibe cualquier
discriminacion en todos los aspectos de la vida econémica, politica y social por razén de
sexo, raza o etnia, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual (art. 2.7);
por otro lado, el articulo 141 supone el compromiso de los estados a incorporar el principio
de igualdad a sus politicas generales de manera transversal.

En cuanto a la igualdad de trato en el acceso a la ocupacion, hay que destacar tres directivas:

- La Directiva 73/2002 del Parlamento Europeo, y del Consejo, del 23 de septiembre
de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso a la ocupacion, a la formacion y a la promocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo.

- La Directiva 2004/113/CE, sobre la implementacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios.

- La Directiva 2006/54/CE, sobre la implementacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ambito de la
ocupacion.

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN MATERIA DE GENERO 2022-2025



Finalmente, se debe sefalar que la transversalidad de género y la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres sigue siendo una de las prioridades de la agenda europea. Asi lo
demuestra la inclusion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas y acciones
comunitarias: la Estrategia Marco Comunitaria para la igualdad entre los dos sexos, los
programas de accion comunitarios; especialmente, la importancia que se ha concedido a la
integracion de la perspectiva de género en la programacion de los fondos estructurales, al
establecer que las acciones cofinanciadas por los fondos tendran que tener en cuenta la
dimension de género.

Marco normativo espariol

En el marco normativo espafiol existen diferentes normas que amparan la igualdad entre
mujeres y hombres en todos los ambitos sociales.

La Constitucion Espafniola expresa como derecho fundamental la igualdad ante la ley en su
articulo 14, asi como la responsabilidad de los poderes publicos para promover y eliminar los
obstaculos que puedan impedir la participacion igualitaria de la ciudadania en la vida
politica, econdmica, cultural y social, en su articulo 9.2.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
transpone dos directivas europeas, 2002/73/CE y 2004/113/CE —mencionadas con
anterioridad—, al ordenamiento juridico espafiol. Esto marca un hito en la legislacion en lo
referente a la consecucion de la igualdad de género. Esta ley recorre en su articulacion todos
los ambitos sociales a través del principio de transversalidad, implicando a todos los poderes
publicos. Ahora bien, no es menor la importancia que otorga al ambito de la ocupacion
privada, al establecer como obligatoria la implantacion de medidas de igualdad, medidas de
accion positiva y planes de igualdad en empresas de mas de 250 personas en plantilla.

La Ley de Igualdad viene a constituir un elemento importante en el proceso de integracion de
la transversalidad de género en la “asuncion de la dimension estructural de la discriminacion
de género”.

La citada ley introduce por primera vez en la legislacion laboral espafiola el concepto de
planes de igualdad. En su articulo 46.1 incorpora la siguiente definicion: “Los planes de
igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo ™.

RD 6/2019

El Real Decreto Ley 6/2019 ha introducido modificaciones relevantes en lo legislado por la
Ley Orgénica 3/2007. Algunas de las medidas son:

- La ampliacion de las empresas que tienen que elaborar planes de igualdad, pasando a
ser empresas con 50 o mas trabajadores.
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- La obligada inscripcion de los planes en el Registro de Planes de Igualdad de
Empresas de la Direccion General de Trabajo y de las autoridades laborales de las
comunidades auténomas (articulo 46.5, Ley Organica 3/2007).

- Elregistro salarial de la empresa.
- Medidas para las victimas de violencia de género.
- Modificacion de sanciones.

- Modificacion del permiso de paternidad, concrecion horaria y permiso de lactancia.

RD 901/2020

El Real Decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi
como su diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

Las principales modificaciones o novedades son las siguientes:

- Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan tnico para
todas o parte de las empresas del grupo.

- Las empresas tendran que iniciar el procedimiento de negociacion de sus planes de igualdad
y de los diagnosticos previos mediante la constitucion de la comision negociadora, dentro del
plazo méaximo de los tres meses siguientes al momento en que hubieran conseguido el
numero de personas de plantilla que lo hacen obligatorio. Y en el plazo maximo de un afio
deben haber presentado la solicitud de registro

- Se constituird una comision negociadora en la que tendran que participar de manera
paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras. En las empresas
donde no existan las representaciones legales se creara una comision negociadora constituida,
de un lado, por la representacion de la empresa y, del otro, por una representacion de las
personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos
representativos del sector al cual pertenezca la empresa.

- Cambios en el contenido minimo como: los ambitos personal, territorial y temporal, la
auditoria salarial...

- Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico,
cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no
adoptados por acuerdo entre las partes.

RD 902/2020

El Real Decreto para las empresas que cuenten al menos con 50 empleados para garantizar la
igualdad retributiva, identificar la discriminacion salarial y fomentar la transparencia.

Resumiendo lo mas importante:
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- Las personas trabajadoras tienen el derecho de acceder, a través de su representacion legal
en la empresa, al registro salarial de esta. Si no existe RLT, podran acceder al registro, pero la
informaciéon no comprendera los datos correspondientes a la media de las cuantias
retributivas efectivas que consten en el registro, sino unicamente las diferencias porcentuales
que existan entre las retribuciones de la empresa (la media correspondiente separada en
mujeres y hombres).

- El periodo temporal de referencia sera a todos los efectos el afio natural.

- Las empresas tendran que contener, dentro del registro salarial, los datos retributivos de
toda la plantilla sin excepcion, incluyendo al personal directivo y a los altos cargos.

- Los representantes legales de las personas trabajadoras participaran en el disefio del registro
salarial. Tendran que ser consultados en el plazo de los diez dias anteriores a la elaboracion
del registro. La misma antelacion se estipula cuando el registro tenga que modificarse a causa
de una alteracion sustancial de su contenido.

-La finalidad de auditoria retributiva es obtener la informacion necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia retributiva.

- Las empresas que elaboren un plan de igualdad tendran que incluir en este una auditoria
retributiva. El Reglamento aclara que la auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de
igualdad del que forma parte, salvo que en este se determine otra inferior. El contenido de la
auditoria retributiva implica la evaluacion de los puestos de trabajo (tanto en relacion con el
sistema retributivo como con el sistema de promocion).

- Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de estas desigualdades.

- La valoracion de puestos de trabajo en los convenios colectivos pasa a considerarse otro de
los ejes fundamentales dentro del principio de transparencia retributiva.

Esta ley considera la discriminacion salarial como falta muy grave en materia de relaciones
laborales, y puede conducir a la imposicion de una multa de entre 6.251 y 178.500 euros.

Este Plan de Igualdad de Oportunidades ha sido realizado por la Comisién de Igualdad de SOM
ENERGIA.

La comisidon negociadora, asimilable a lo que en toras organizaciones es la Comision de Igualdad, es

la Comisién de Acuerdos del PIO de SOM ENERGIA, constituida en Girona el 14 de junio de 2021.

Los miembros actuales son:

En representacidn de la empresa:
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- Xavier Costa Llonch, equipo de gerencia
- Wahba Ahmed Mohamed, equipo juridico

En representacidén de las personas trabajadoras:
- Belén Lépez, CCOO

La cooperativa también ha contado con la participacién de miembros de la plantilla que han
colaborado en la realizacion del plan desde el momento de la creacién de la Comisién de Acuerdos
del PIO. Les personas que han participado son:

- Herminia Guerra Giménez
- Joel Burchi Vinals

- Lucia Garcia Durafiona
- Veronica Baquero Ripoll
- Clara Calbet Domingo

- Ndria Iglesias Martinez

- Anna Rodon Font

El Plan de Igualdad de Oportunidades es un conjunto de medidas y acciones negociadas con la
representacion de la plantilla, y que se rige por los siguientes principios:

1. Esta disefiado para todas las personas que componen la cooperativa, sean mujeres, hombres
u otras identidades.

2. Adopta la transversalidad de género y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
personas de la cooperativa.

3. Tiene una naturaleza correctora y preventiva, que pretende, asi, eliminar discriminaciones
futuras por razén de sexo.

4. Es dindmico y esta abierto a cambios y nuevas medidas en funcién de las necesidades
detectadas durante su seguimiento.

5. Establece un compromiso de la cooperativa que hard uso de los recursos humanos vy
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

6. Propicia la participacién y el didlogo de todas las partes implicadas.

AMBITO PERSONAL
El Plan de Igualdad de SOM ENERGIA sera de aplicacidn en todos los centros de trabajo actuales, de

manera que afecta al 100% de la plantilla.
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AMBITO TERRITORIAL
El dmbito territorial comprendera los siguientes centros de trabajo:

e Girona, Catalufia, 89 personas.

AMBITO TEMPORAL

Este Plan de Igualdad de Oportunidades entrard en vigor el dia siguiente a la firma, y mantendrd su
vigencia durante un plazo de 4 afios. Seis meses antes de la finalizacién del presente plan se
procedera con el proceso de negociacién del plan de igualdad siguiente, basandose en los informes
de seguimiento anuales y la evaluacién final de este, asi como la actualizacion del diagnéstico de
situacion.

La igualdad de oportunidades, con independencia del género, tiene como objetivo la igualdad de
hecho en el acceso, participacion y permanencia en todos los procesos de la institucion: seleccién,
promocién, formacién, desarrollo de carrera profesional, remuneracién y conciliacion de la vida
laboral y personal para todas las trabajadoras y trabajadores.

Las acciones incluidas en el presente Plan de Igualdad de Oportunidades estan en relaciéon con los
resultados de la diagnosis de la situacidn de la empresa en materia de igualdad de oportunidades.
Esta ha sido llevada a cabo por un equipo de trabajo liderado por la persona designada por la
empresa como responsable del plan de igualdad.

Hay que sefalar que los resultados de la diagnosis realizada han sido puestos en conocimiento de la
Direccion de la empresa y de la Comisidn de Acuerdos del PIO con el objetivo de promover y facilitar
la participacién activa en el proceso de elaboracion del presente Plano de Igualdad.

6.1. Datos demograficos

El porcentaje de mujeres (51%) y hombres (49%) en la
plantilla de SOM ENERGIA se ajusta a los valores de
equilibrio recomendados por la Ley de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres (LIEMH) 3/2007 del 40% de
personas del sexo menos representado en plantilla.
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Edad

Edat per total génere

Home mDona
55,6%

0,
455% 50,0%

20,0% 17.8%

4,4% 4,5%

Generaci6 Z Generacio Y Generacié X Baby boomers Generacié
tradicional

Si analizamos los tramos de edad sobre el total de la plantilla, vemos que el porcentaje mas elevado,
tanto de hombres como de mujeres, pertenece a la generacion X.

El promedio de edad de la plantilla es de 38,8 afios. Mdas concretamente 40,7 la de las mujeres y 37 la
de los hombres.
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Edat Generacions Home Dona Total

Fins a 25 anys Generaci6 Z (1995-2010) 2 2
Fins a 35 anys Generacio Y (1980-1994) 20 9 29
Fins a 47 anys Generacié X (1965-1979) 22 25 47

Baby boomers

Fins a 57 anys (1946 -1964) 2 8 10

Generacio tradicional
Fins a 67 anys (anterior al 1946) 1 1

Total general 44 45 89

Antigliedad

Distribucié plantilla segons antiguitat per total
géenere

Home mDona

54 5% 53,3%

20,5%
0,
13,3% 15,6%

B H B

Menys d'1 any Entre 1 i3 anys Entre 315 anys Entre 5110 anys

18,2% 17,8%

El promedio de antigliedad de la plantilla es de 2,7 afios. Mas concretamente 2,8 la de las mujeres y
2,63 la de los hombres.

Antiguitat Home Dona Total
Menys d'1 any 8 8 16
Entre 1i 3 anys 24 24 48
Entre 315 anys 9 6 15
Entre 5i 10 anys 3 7 10
Total general 44 45 89

Nivel de estudios
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Distribucid plantilla segons nivell formatiu per
genere

Home mDona

31,1%31,8% 28,9%

22,7
13,3%u 1 40 13,6%
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Si analizamos el nivel de estudios reglados sobre el total de sexo, vemos que el porcentaje mas
elevado de hombres tiene hasta un master, mientras que el porcentaje mds elevado de mujeres tiene
hasta una licenciatura.

Nivell formatiu Home Dona Total

FP 2 1 3
FPIl/ CFGS 2 6 8
BATXILLERAT/ COU 5 2 7
ESTUDIANT GRAU 1 2 3
GRAU 6 4 10
DIPLOMATURA 3 2 5
LLICENCIATURA 10 14 24
MASTER 14 13 27
DOCTORAT 1 1 2
Total general 44 45 89

Nacionalidad

Distribucio plantilla segons nacionalitat per
génere

Home mDona

100,0% 97,8%

0,0% 2,2%

ESPANYOLA PORTUGUESA

Si analizamos como se distribuyen las nacionalidades de la plantilla sobre el total de hombres y
mujeres, vemos que el 100% de los hombres y el 97,8% de las mujeres tienen nacionalidad espafiola.
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Home Dona Total

ESPANYOLA 44 44 88
PORTUGUESA 1 1
Total general 44 45 89

Responsabilidades: hijas/hijos

Distribucié de la plantilla segons si tenen o no
fills/es

Home mDona
25,8% 25,8%
24 7%

23,6%

Sensefills/es Amb fills/es

El 51,6% de la plantilla tiene hijas/hijos. Son el 52,3% de los hombres y el 51,1% de las mujeres.
El 20,5% de los hombres y el 33,3% de las mujeres tienen un hijo o hija, y el 31,8% de los hombres y
el 17,8% de las mujeres tienen dos.

Sobre ne fills Sobre total sexe Sobre total plantilla
Total

Fills/es Dona general Home Home Dona Home Dona
0 21 22 43 48,8% 51,2% 47,7% 48,9% 23,6% 24,7%
1 9 15 24 37,5% 62,5% 20,5% 33,3% 10,1% 16,9%
2 14 8 22 63,6% 36,4% 31,8% 17,8% 15,7% 9,0%
Total general 44 45 89 49,4% 50,6% 100,0% 100,0% 49,4% 50,6%

Total

Home Dona general Home Dona Home Dona Home Dona
Sense fills/es 21 22 43 48,8% 51,2% 47,7% 48,9% 23,6% 24,7%
[Amb fills/es 23 23 46 50,0% 50,0% 52,3% 51,1% 25,8% 25,8%
Total general 44 45 89 49,4% 50,6% 100,0% 100,0% 49,4% 50,6%
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6.2. Distribucion de SOM ENERGIA

Distribucién por departamento

Distribucié plantilla segons departament per total génere

Home mDona

53,3%
34,1 295%
13,6% o
9% 11,1% . - 1,1% . ..
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Si analizamos el departamento de trabajo sobre el total de la plantilla, vemos que el porcentaje mas
elevado, el 53,3% de las mujeres y el 34,1% de los hombres, forman parte del departamento de
comercializacion.
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Departament Home Dona Total

Economia i finances 2 4 6
Geréncia 1 1
Activitat cooperativa 5 5
Comercialitzacioé 15 24 39
Generacio 3 1 4
Laboral 2 2
Mercat eléctric 6 1 7
Juridic 1 2 3
IT 13 5 18
Comunicacié 3 1 4
Total general 44 45 89

Distribucidn por categoria profesional

Distribucié plantilla segons categoria
professional per total génere

Home mDona

64,4%
38,6% 40,9%
20,0%
2’3%0’0% l 11,4%ﬁ) 6,8%1;/0
Capde 12 Gerencia  Grup 1 Nivell 1 Grup 1 Nivell 2 Oof. 12

administratiu

Si analizamos las categorias sobre el total de la plantilla, vemos que el porcentaje mas elevado de
hombres, el 40,9%, pertenece al grupo 1 nivel 1, mientras que el grueso de las mujeres, el 64,4% son
jefes de 12.
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Categoria professional Home Dona Total

Cap de 12 17 29 46
Gerencia 1 1
Grup 1 Nivell 1 18 9 27
Grup 1 Nivell 2 5 2 7
Of. 12 administratiu 3 5 8
Total general 44 45 89

Distribucidén de grupos profesionales

Distribucio plantilla segons grup professional per
total genere

Home mDona

73,3%

54,5%
45,5%

26,7%

Personal Titulat Personal administratiu

Si analizamos los grupos sobre el total de la plantilla, vemos que el porcentaje mas elevado de
hombres, el 54,5%, es personal titulado, mientras que el grueso de las mujeres, el 73,3% es personal
administrativo.

Grup professional Home Dona Total
Personal Titulat 25 11 36
Personal

administratiu 20 33 53
Total general 45 44 89

Distribucidn por puesto de trabajo
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Distribucié plantilla segons lloc de treball per total génere

Home wmDona

51,1%
38,69
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Si analizamos el puesto de trabajo sobre el total de la plantilla, vemos que el porcentaje mas elevado,
el 51,1% de mujeres y el 38,6% de hombres, son administrativas y administrativos.

Lloc de treball Home Dona Total
Comptable en

practigues 1 1
Administratiu/va 17 23 40
Comptable 1 2 3
Técnic/a 3 9 12
Programador/a 13 5 18
Advocat/da 1 2 3
Enginyer/a 7 2 9
Coordinacié 1 1 2
Gerent 1 1
Total general 44 45 89

| III:IIII
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6.3. Condiciones de trabajo y conciliacion

El documento Pautas de Organizacién Laboral (POL), se aplica formalmente desde el afio 2018. Se
cred para resolver la complejidad organizativa del grupo y recoger las pautas para la organizacién
laboral, especialmente las que suponen una mejora de los derechos legalmente establecidos.
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HORARI LABORAL | DESCANSOS

Jornada de treball: La jornada laboral prevista és de 40 hores setmanals. L'Equip Técnic pot triar la
seva dedicaci¢ laboral entre 30 i 40 hores setmanals amb la reducci¢ proporcional de salari en consens
amb els seus equips de treball.

Flexibilitat laboral: De forma consensuada amb la resta dels equips i tenint en compte I'afectacio a la
resta de I'ET, es podra pactar la jornada que més s’ajusta a les necessitats de les persones
treballadores. El marc horari de preferéncia és de 9 a 14 hores, en coordinacié amb els equips de treball.

Descansos: El personal que treballi cinc hores diaries o més disposara de trenta minuts de descans que
en cap cas podra compensar amb els horaris d’entrada i/o de sortida. Aquest descans sera considerat
com de treball efectiu. Qui ho necessiti podra descansar més temps tenint en compte que aquest no
comptara com a temps de treball efectiu i s’haura de recuperar allargant la jornada. Per afavorir el
benestar de I'Equip intentarem no dinar davant I'ordinador i procurarem dinar fora de I'oficina.

Descans setmanal: Dos dies ininterromputs, dissabte i diumenge.

Hores extraordinaries:

Per tal d'afavorir la conciliaci6 de la vida laboral i personal, 'Equip Técnic no realitzara hores
extraordinaries llevat que hi hagi circumstancies justificades de forga major.

La necessitat de fer hores extres és excepcional i causada per motius extraordinaris i puntuals. La
realitzaciéd d'hores extraordinaries ha d'anar precedida d'una proposta de serveis extraordinaris que
indiqui els objectius que cal assolir i la justificacié dels motius que els provoquin que compti amb el vist i
plau de la coordinacié de I'ambit o de Geréncia per als equips transversals. En cap cas es podran fer
hores extraordinaries per iniciativa propia amb I'objectiu de convertir-les en dies addicionals de vacances.

Les hores extraordinaries es compensaran en temps de descans incrementat amb un 75%. Quan per
motius organitzatius sigui impossible la compensacié en temps incrementat de descans, les hores extres
es podran retribuir econdémicament amb el vist i plau de la coordinacié de I'ambit i Geréncia per als
equips transversals.

Puntualment, sera necessaria la participacié de membres de I'Equip Técnic en esdeveniments que es
realitzen fora de I'horari laboral: [...] Trobada Estratégica de 'Equip Técnic - Reunions del Consell Rector
- Altres que hi puguin anar sorgint.

El personal que hagi d’assistir a reunions i esdeveniments de la cooperativa en cap de setmana o festiu,

4
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compensara les hores treballades de la seglient manera:

La cooperativa estableix que cada dia treballat en cap de setmana o festiu es compensi amb un dia de
descans tenint en compte el que el Conveni preveu sobre el descans minim obligatori. Per imperatiu legal
hi ha d’haver un periode de descans ininterromput de 1,5 dies setmanal. Si per necessitats de la
cooperativa s’han de treballar 11 dies seguits seran immediatament compensats amb un descans minim
de 3 dies (1,5 per cada setmana).

La cooperativa es fara carrec de les despeses de desplagament i d’allotjament, si s’escau, en el cas
d’esdeveniments realitzats fora del lloc habitual de treball.

L'assisténcia voluntaria a esdeveniments de la cooperativa no es podra compensar amb temps lliure
retribuit.

Per al comput dels esdeveniments, no es tindran en compte els apats o el temps d'esbarjo o les activitats
ludicofestives, només el de I'acte o esdeveniment de feina.

Modificacions de jornada:

- Reduccions de jornada: Les reduccions de 40 fins a 30 hores setmanals no estan subjectes a
proposicio, tan sols sera necessaria una comunicacié preévia amb suficient antelaci¢ perqué els equips es
puguin reorganitzar. En el cas de les reduccions a menys de 30 hores setmanals, les persones ho
sol-licitaran als seus equips de treball i a Coordinacié d'Ambit/Geréncia, que les hauran de valorar i
aprovar en el termini dels 15 dies des de la seva comunicacid. En tot cas, la concessié d’aguest dret
suposara la reduccié proporcional de les percepcions salarials.

- Augments de jornada: Els augments de jornada, un cop acordats amb els equips de treball,
s’hauran de proposar a la Coordinacié d’ambit/Geréncia i I'Equip Laboral,

Vacances: El personal té el dret de gaudir de 23 dies laborables de vacances anuals retribuides, que es
podran gaudir en qualsevol moment de I'any seguint les segiients pautes:
- Aguests dies es podran gaudir fins al 31 de gener de I'any segiient.
- Les vacances no realitzades en aquest periode no es podran gaudir en un altre moment ni ser
compensades economicament.
- Esfaran els ajustos que calguin cas que es superi el comput anual d’hores treballades segons el
conveni.

Cada equip s'organitzara les vacances tenint en compte el nombre minim de treballadors/es
necessaris/aries per garantir el bon funcionament de l'oficina. Les festes que pot gaudir el personal seran
les nacionals i les autondmiques que es determinin en el calendari oficial de festes aprovat pel
Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya o bé el de la Comunitat on resideixi en el cas de
treballadors/es amb un lloc de treball diferent.

L'oficina romandra oberta els dos dies festius que corresponguin per festes locals, per aquest motiu
aquests dos dies s'afegiran als 23 dies de vacances retribuides anuals. En els casos de jornades
inferiors a tres dies setmanals es computara un dia de festa local a afegir al nombre de dies de vacances
que corresponguin en funcié de la jornada.
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VIATGES | DIETES

Targetes bancaries: Es disposara d’una targeta de credit per tal d’estalviar-se avancar diners. La targeta
ha de ser funcional per a reserva de cotxes, vols i bitllets i, per tant, ha de ser de credit.

Eines: En general, la cooperativa subministrara les eines necessaries per fer la feina. Aixo inclou les
eines informatiques i de comunicacions, aixi com les targetes de visita i els Equips de Proteccié
Individual (EPI) adequats a la feina a fer. Es preveu que es pugui disposar de samarretes o una jaqueta
que els identifiqui com a treballadors/es de Som Energia per a algunes visites a camp o obres.

Dietes: Son “dietes” aquelles percepcions economiques extrasalarials de caracter irregular que tenen
com a finalitat rescabalar o compensar les despeses realitzades com a conseqiéncia del desplacament
del personal laboral per necessitats de feina. Els diners que s’hagin hagut d’avangar per motius de feina
es retornaran un cop omplert el full de despeses mensuals.

Desplacaments: Aquests es faran preferentment en transport public. En els casos que s'utilitzi transport
privat havent-hi una opcié racional de transport public (entenent com a racional que els horaris i
combinacions siguin factibles) s'abonara només I'import equivalent al cost del viatge en transport public.
El temps de viatge comptara com a temps de feina. Es prioritzara el tren per sobre de I'avid, pero si fer
servir transport aeri permet una millor conciliacié familiar i el temps necessari per arribar en tren és
desproporcionat es podra fer Us de l'avié. Si fer servir transport public implica més de dos canvis de
transport i hi ha la possibilitat, es podra optar per fer servir cotxe propi, utilitzar vehicles electrics
compartits de Som Mobilitat o cotxes de lloguer, adequats a la feina a realitzar.

Manutenci6: Si per la durada de I'activitat s’ha de fer algun apat, aquest es justificara a través del tiquet
del restaurant. La cooperativa abonara fins a 20,00 euros per apat i persona; tot el que superi aquest
import anira a carrec de cadascu/na.

Allotjament: Si per la durada de I'activitat s’ha de fer una pernoctacio en un hotel, s'intentara preveure
amb antelacié. Caldra aportar la factura corresponent per tal de justificar la despesa. Sempre que sigui
possible, el preu de I'habitacié no ha de superar els 45 €/nit i persona en régim d’allotjament. S'admeten
excepcions sempre que la poblacié de destinaci¢ tingui preus més alts. Habitacions individuals, a criteri
dels viatgers/es.

Justificants: Si es viatja amb transport public el justificant sera el bitllet del transport utilitzat. En el cas

Vacances: El personal té el dret de gaudir de 23 dies laborables de vacances anuals retribuides, que es
podran gaudir en qualsevol moment de I'any seguint les seglients pautes:
- Aquests dies es podran gaudir fins al 31 de gener de I'any seglient.
- Les vacances no realitzades en aquest periode no es podran gaudir en un altre moment ni ser
compensades economicament.
- Esfaran els ajustos que calguin cas que es superi el comput anual d’hores treballades segons el
conveni.

Cada equip s’organitzara les vacances tenint en compte el nombre minim de treballadors/es
necessaris/aries per garantir el bon funcionament de I'oficina. Les festes que pot gaudir el personal seran
les nacionals i les autondmiques que es determinin en el calendari oficial de festes aprovat pel
Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya o bé el de la Comunitat on resideixi en el cas de
treballadors/es amb un lloc de treball diferent.

L'oficina romandra oberta els dos dies festius que corresponguin per festes locals, per aquest motiu
aquests dos dies s’afegiran als 23 dies de vacances retribuides anuals. En els casos de jornades
inferiors a tres dies setmanals es computara un dia de festa local a afegir al nombre de dies de vacances
que corresponguin en funcié de la jornada.
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PERMISOS

Permisos retribuits:

El/la treballador/treballadora, previ avis i justificacio, podra absentar-se de la feina, amb dret a
remuneracio, per algun dels motius i pel temps seglents:

e Quinze dies naturals en cas de matrimoni o inscripcio legal com a parella de fet, gaudibles durant
I'any natural a partir de la data de la inscripci6 legal.

e Maternitat i paternitat: Set setmanes en els casos de naixement o adopcié de fill, que s'afegiran a la
baixa legal de maternitat o paternitat i que seran gaudibles durant I'any natural a partir de la data de
naixement o adopcid..

El progenitor o la progenitora d’una familia monoparental, si té la guarda legal exclusiva del fill o filla,
també podra gaudir del permis de paternitat/maternitat legalment previst a continuacié del de
maternitat o a I'inrevés. Som Energia augmentara aquest permis en 7 setmanes més.

e Cinc dies laborables, a comptar del dia del fet, per defuncié de familiars fins a primer grau. Quan
per aquest motiu el/la treballador/treballadora necessiti fer un desplagament fora de Catalunya a
I'efecte, el permis podra ser de set dies.

e Dos dies, 0 hores en jornada equivalent, per accident o malaltia greu o hospitalitzacié de parents
fins a segon grau de consanguinitat o afinitat. Quan per aquest motiu el/la treballador/treballadora
necessiti fer un desplagament fora de Catalunya a I'efecte, el permis sera de quatre dies.

e Tres dies laborables per mort d’un familiar fins al tercer grau de consanguinitat o afinitat si es
produeix cinc dies naturals, almenys tres d’ells laborables, si és fora de la comunitat autbnoma de
residéncia.

e Dos dies per trasllat del domicili habitual. Tres dies si el trasllat implica un canvi de poblaci6.

e Pel temps indispensable, per al compliment d’un deure inexcusable de caracter public i personal,
compres I'exercici del sufragi actiu. Quan consti en una norma legal o convencional en un periode
determinat s’atendra al que disposi quant a durada de l'absencia i a la seva compensacio
economica.

e Per realitzar funcions sindicals o de representacio del personal en els termes establerts legalment.
e Pel temps indispensable per a la realitzacié d’'un examen de caire reglat o oficial, amb la
presentacié de justificant acreditatiu.

e La jornada laboral immediatament posterior a participar en una mesa electoral.

Permisos sense sou: El personal amb una antiguitat de més de tres anys podra sol-licitar un permis
sense sou superior a un mes i inferior als quatre mesos, que haura de motivar i presentar a Gestio
Laboral i Coordinacié d’Ambit/Geréncia, préviament consensuat amb I'Equip de treball, per a la seva
valoraci6. Aquest permis es podra sol-licitar com a maxim un cop cada tres anys i complementa el
permis sense sou recollit en I'article 26 del Conveni. La persona que gaudeixi d’aquest permis no perdra
I'antiguitat, la qual es computara fins a I'inici del permis.

Aquest permis suposa una ampliacié del permis recollit al conveni d'un mes (fraccionable en dos
periodes de 15 dies) per a les persones treballadores que tinguin una antiguitat minima d’un any.

La cooperativa no mantindra durant el periode de permis la cotitzacié a la Seguretat Social de la persona
que el gaudeixi. La readmissié de la persona amb permis sense sou al seu lloc de treball sera automatica
a la finalitzacié d’aquest periode.

Caldra planificar, préviament al comencament del permis, la distribucid de les possibles carregues de
treball a causa de I'abséncia temporal de la persona que el sol-licita, per garantir el normal funcionament
de I'equip.

Excedéncies: El personal amb un minim d’'un any d’antiguitat té dret que se’l reconegui la possibilitat de
situar-se en excedéncia voluntaria, sense sou, per un termini superior a quatre mesos i inferior a cinc
anys. L'excedéncia donara dret a la conservacié del seu lloc de treball -sempre i quan hi existeixi- fins als
dotze mesos d'excedéncia, i al comput de I'antiguitat fins al final de I'excedéncia. Transcorregut aquest
termini, la reserva es referira a un lloc de treball del mateix grup professional o categoria equivalent.
L’excedéncia només podra ser exercitada una altra vegada pel/per la mateix/a treballador/a si han
transcorregut quatre anys des del final de I'anterior excedéncia. Per a la resta de drets i obligacions
derivats d’aquest epigraf és d’aplicacio l'article 46 de I'Estatut dels treballadors.

En la mesura del possible, s’avisara amb una antelacioé suficient per planificar el seu relleu.
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Contratacion

Distribucié plantilla segons tipus de contracte per
total génere

Home mDona

100% 100%

Home Dona

El 100% de la plantilla tiene un contrato indefinido.

Jornada/ horario

Distribucié plantilla segons tipus de jornada per total
genere

Home mDona

81,8%
68,9%

1820 222%

8,9%
- 0.0% o

A temps parcial Completa Jornada Reduida

Si analizamos el tipo de jornada sobre el total de la plantilla, vemos que el porcentaje mas elevado, el
81,8% de los hombres y el 68,9% de las mujeres, realiza jornada completa.
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Jornada Home Dona Total

A temps parcial 8 10 18
Completa 36 31 67
Jornada Reduida 4 4
Total general 44 45 89

Distribucio de segons percentatge de jornada
per total génere

Home mDona

81,8%
66,7%
2,2% 4,4% 4,4% 20,0%
0,00/3’2% 2,3% 4,5% 4,5% 6,8%.
— — | |
25% 50% 75% 80% 87,50%  100%

Si analizamos el porcentaje de jornada sobre el total de la plantilla, vemos que el porcentaje mas
elevado, el 81,8% de los hombres y el 66,7% de las mujeres, realizan el 100% de la jornada.

Jornada/ horari Home Dona Total
25% 1 1
50% 1 1 2
75% 2 2 4
80% 2 2 4
87,50% 3 9 12
100% 36 30 66
Total general 44 45 89

Permisos 2017- 2020
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Distribucio per tipus de permis per total génere

Home mDona

33,3% 33,3%2 7% 33390 7%
17,9%
0 00/3'6% 0 0‘73’6% 0 00/3’6%
= - = - r
excedencia permis permis sense prestacio per reduccidé de reduccio de
m/paternitat sou curade jornada jornada per
menors amb cura de
cancer o menors
malalties
greus

Si analizamos cdmo se distribuyen los permisos segun el tipo y el total por género, vemos que los
permisos que mas se disfrutan son las reducciones de jornada. Los hombres también se acogen
mucho al permiso de paternidad.

Permisos Home Dona Total
excedencia 1 1
permis m/paternitat 8 5 13
permis sense sou 1 1
prestacié per cura de menors amb

cancer 0 malalties greus 1 1
reduccio de jornada 8 10 18
reduccio de jornada

per cura de menors 8 10 18
Total general 24 28 52

6.4. Selecciony contratacion

La cooperativa inicia un proceso de seleccion después de que:

* Los equipos hayan presentado sus necesidades y que estas se hayan validado en el Equipo de
Pilotaje (conformado por una persona representante de cada equipo, que ha sido escogida
por el mismo equipo).

* Haya una baja laboral de larga duracion (ej. m/paternidad), una excedencia...

* Haya una baja voluntaria o baja por jubilacion.

Los equipos analizan sus necesidades en funcidn del incremento de trabajo y de los objetivos anuales
gue se hayan marcado, tanto ellos como la cooperativa. Hacen una propuesta formal al Equipo de
Entorno Laboral; conjuntamente, se valora la adecuacién de la propuesta y se elabora el perfil de
contratacién. El Ultimo paso es llevar estas posiciones a las reuniones de pilotaje para consentir la
decisién.

El perfil se elabora teniendo en cuenta sus competencias, valores y conocimientos.
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* Se llevan a cabo entrevistas presenciales por competencias y por valores, asi como pruebas
técnicas (en funcién de la posicién).

* Las entrevistas son individuales.

* Se trata de un sistema por fases sistematizado.

* Hay diferentes fases de entrevista: primero, una entrevista telefénica por parte del Equipo de
Entorno Laboral; segundo, entrevista con una persona del Equipo de Entorno Laboral y una
persona del equipo al que ira a trabajar la persona seleccionada; tercero, se hace una prueba
técnica (si es necesaria) y, cuarto, también si es necesaria, una ultima entrevista presencial
con el equipo.

Protocol seleccié de personal

v

energia

Fase 1 Exposicié de necessitats, validacié per part de
I'equip de pilotatge i descripcié del perfil i de

I'oferta de feina

Fase 2 Publicacié de l'oferta de feina al blog de Som
Energia, als portals cooperativistes i a portals

especialitzats
Fase de pre-

seleccié Fase 3 Recepciod i revisio de candidatures per part dels
equips. Es tenen en compte criteris de diversitat:
e Equitat de génere

e Diversitat raga, capacitats...

Fase 4 Eleccié de candidates finalistes de I'equip en
questié conjuntament amb una persona

d’entorn laboral

Fase 5 Primer contacte per mail a les candidates
seleccionades i programacié d'una entrevista
telefonica (si s'escau) o bé peticié de resposta de
preguntes técniques per indagar més en

Fase de seleccié aspectes concrets.

Fase 6 Porgramacié d'una entrevista presencial (una

persona de l'equip + una persona d'entorn

laboral)

Fase 7 *Opcional: Prova técnica

Fase 8 *Opcional: Entrevista final (dues persones de
I'equip)

Fase 9 Comunicacid a totes les candidates del procés

de la decisi6 final

Las ofertas de trabajo, tanto para canales internos como externos, se redactan de manera inclusiva.
Aparte, en cada oferta de trabajo que se publica, se afiade un parrafo final en el cual se pide que en
las candidaturas no se incluya informacidn personal no relevante para la oferta, como la edad, el
género, el estado civil o una fotografia.
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Oferta laboral: facturacié i atencié a les socies i Coneixements
els socis de la cooperativa « TIC (excel anxius XML).

& Clara, SomEnergia  © 1 diciembre, 2021 @8 Ofertas de Trabajo, Destacados ~ # Deja un comentario * Nocions de comptabilitat.
@ 2,331 Lecturas « Nivell alt de catala i castella, amb expressio oral i escrita excellent per comunicar amb claredat i

correcci6 en ambdues llengiies.
[También en 1

[ - . . Competéncies
Busquem una persona enérgica, innovadora, versatil, meticulosa, proactiva i amb grans dots
comunicatives, que senti afinitat amb els valors i objectius de Som Energia i que vulgui formar part
d'un equip idisciplinar, ric i divers en

.

Capacitat de treball en equip i vocaci6 de servei.

Obertura a |'aprenentatge de noves eines.

Sumara la seva energia a 'equip de Facturaci6, que dona suport a les prop de 76.000 persones « Organitzacio, planificacié i autogestio orientada a trobar solucions creatives.

socies de la cooperativa i que en gestiona els més de 134.000 contractes delectricitat des de les
nostres oficines de Girona. Ajudara a augmentar la nostra capacitat de ser una eina de
transformacié i a construir un nou model energétic renovable que estigui en mans de la ci i .

Analisi, autonomia i iniciativa en la presa de decisions.

Flexibilitat, creativitat en la cerca de solucions i adaptabilitat al canvi.

. + Comunicacié assertiva.
Treballara amb diversos equips autogestionats utilitzant un ERP de codi obert, un CRM de suport a

la gesti6 i documentacié col-laborativa al nivol. Ajudara a optimitzar els nostres processos i podra
aportar idees per millorar les nostres eines de treball.

* Gestio de conflictes.

la desi amb les TIC, en particular I'experiéncia amb fulls de calcul Oferim

i arxius XML. També donarem pes a I'experiéncia en atencié a les persones, la competéncia
de tasques ini i aixi com l'interés en les energies renovables i el mercat
eléctric, i 'alineament de la persona candidata amb els objectius i els valors de Som Energia.

« Incorporacié immediata a I'equip de treball de Girona.

Contracte indefinit d'entre 30 i 40 hores setmanals segons la preferéncia de la persona
escollida. Durant el periode de formacié inicial, que sol durar 6 mesos, es demanara una

Busquem una persona que tingui interés en el model d'autogestio, voluntat d‘aprofundir en el seu dedicaci6 de 40 hores setmanals.

coneixement i desenvolupament en el marc de la cooperativa i I'economia solidaria. Una persona
que tingui ganes de treballar en equip, de tal forma que contribueixi als objectius compartits de €bruts anuals a partir del segon any.
manera positiva, amb actitud de servei cap a les altres persones i cap al projecte.

.

Retribuci6 de 19.879,80 € bruts anuals per 40 hores setmanals, que augmenta a 24.849,72

Coneixement del mercat eléctric des de la perspectiva d'una cooperativa de
comercialitzaci6 i produccié d'energia renovable sense afany lucratiu i en creixement.

Funcions a desenvolupar

. i atencié onica i per correu onic a les socies i als socis de la cooperativa en

catala i en castella. Els coneixements de gallec i/o basc s6n desitjables. Com respondre a I'oferta
« Participar en el procés de facturaci6 de la comercialitzacié d'energia. Si estas interessat/da a formar part de l'equip, pots omplir , adjuntant el teu
« Interlocucié amb els agents del sector eléctric pels mitjans estandaritzats com XML o FTP. curriculum i una carta de motivacié amb I'explicacié de per qué vols unir-te a la cooperativa abans

del 16 de desembre de 2021.

Disseny, creacid i elaboracié d'informes analitics.

Donar suport a la resta de I'equip en tasques administratives i organitzatives.

Participacio en els de millora de i i canvis

Com respondre a I'oferta

Per inscriure’t a l'oferta, omple incloent-hi el teu CV i portfoli (github, stackoverflow,
etc.) i les teves motivacions per formar part de I'equip de Som Energia. El termini s'acaba el 23 de

juny.

A Som Energia treballem per acostar-nos a la igualtat d'oportunitats sense
discriminacions de cap tipus (génere, origen, estat civil, edat, classe social, etc.),
per aixd t'animem a no incloure al curriculum determinada infarmacié personal
que no és rellevant per valorar la teva candidatura (per exemple I'edat, el génere,
l'estat civil o una fotografia teva).

Actualmente, se esta trabajando en las descripciones de lugares de trabajo. Algunas ya estan hechas:
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Descripci6 del lloc de feina (DLF) RESPONSABILITATS FUNCIONALS

enepg'a Data delaboracié: 28/07/2021 - D?sseny grafic: creacié d'infografies, imatges grafiques per a noticies, etc.
- Disseny web

- Disseny editorial

Donar suport a la gestié de XXSS

Donar suport en la creacid i edici6 de continguts web, butlletins i altres tipus de

comunicacions de la cooperativa

IDENTIFICACIO DEL LLOC DE FEINA

Dissenyador/a grafic/a

Posicié
COMPETENCIES ESSENCIALS
N Transversal
Area
Treball en equip i
i Es un dels pilars de la cooperativa. Es especialment important a
Comunicacié I'equip de comunicaci, ja que les tasques encomanades
Equip inclouen haver de treballar en equip per assolir els objectius.
De la mateixa manera, s’esta en cooperacié constant amb els
CONDICIONS | CONTEXT DE FEINA equips externs i, per .tam, aquesta competéncia inclou un
component de networking, de contacte amb altres persones
amb qui col-labores i de voluntat de servei.
Eines de feina . e " .
o Ordinador (Opcional: Mac) Lideratge i autolideratge | Entenem aquesta competéncia com la capacitat de tenir
o Mobil autonomia, iniciativa i empatia per la resta de persones de
I'equip, de manera que es faci possible el treball i la convivéncia
dins I'equip.
- Contracte indefinit de 40 hores
- Salariinicial de 24.849,72 i 29.200 en Flexibilitat i gesti6 del Treballar dins d'un context de canvi constant fent una feina que
funcié de I'experiéncia de la persona canvi sovint requereix una revisié per part de tot I'equip implica la
- Formacié en diferents ambits, inclos el necessitat de treballar des de la flexibilitat. Estar obert/a als
coneixement del mercat eléctric des de la canvis per poder integrar-los posteriorment, acceptar la critica
perspectiva d’'una cooperativa en constructiva i ser capag d'acceptar i integrar altres idees per
creixement construir conjuntament com a equip.
- Ser una eina efectiva de transformacié del
mercat eléctric. Planificacié i Es especialment important perqué som equips autogestionats
- Flexibilitat laboral i possibilitat de treballar organitzacié en un entorn canviant i amb una gran diversitat i quantitat de
a distancia (parcialment) tasques. D’aquesta manera, tenir una planificacié prévia et
permet atendre i gestionar correctament les tasques de manera
PROPOSIT DE LA POSICIO estructurada i tenint en compte la fita que es vol assolir dins d’'un
timing concret.
P i6 per I'ordre i i i ordenar bé el contingut que es genera. Assegurar
Liderar la part de disseny grafic de manera alineada amb la filosofia de I'organitzacié i donar la qualitat que la informaci6 és accessible per a tothom, que és informacié
suport en altres camps comunicatius (creacid i redacci6 de continguts i xarxes socials) per tal contrastada i que té la qualitat suficient per ser publicada en un
de promoure un equip de comunicacio polivalent i coordinat. termini concret i amb un estandard minim.

Incorporaciones 2017-2020

Distribucid per any de les incorporacions per
total génere

Home mDona

48,4%
39,4%

24,2% 2429425,8%

16,1% .
12,169,7%

2017 2018 2019 2020

Si analizamos cémo se distribuyen las nuevas incorporaciones segun el afio y el género, vemos que el
mayor numero de incorporaciones de los ultimos afios se ha dado, tanto en el caso de los hombres
como en el de las mujeres, en 2018.
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Incorporacions Home Dona Total
2017 8 5 13
2018 13 15 28
2019 4 3 7
2020 8 8 16
Total general 33 31 64
Distribucio per categoria de les
incorporacions per total genere
Home mDona
58,1%
36,4% 39,4%
194% 4500 16,1%
6,5% 9,1%
— []
Grup 1 Nivell 1 Grup 1 Nivell 2 Capde 12 Of. 1er admin

Si analizamos cémo se distribuyen las nuevas incorporaciones segun la categoria y el género, vemos

gue el mayor nimero de incorporaciones de los Ultimos afios ha sido de jefes
de los hombres como de las mujeres.

de 1.2, tanto en el caso

Incorporacions Home Dona Total
Grup 1 Nivell 1 12 6 18
Grup 1 Nivell 2 5 2 7
Cap de 12 13 18 31
Of. 1er admin 3 5 8
Total general 33 31 64

Proceso de desvinculacion

Se realizan entrevistas de salida cuando se extingue una relacion laboral. De las entrevistas se saca

informacion valiosa para tomar acciones. Por ejemplo, se han detectado situaciones de estrés
extremo que afectan psicoldgicamente a algunas personas y se ha hecho una intervencidn por parte

del Equipo de Entorno Laboral con ofrecimiento de apoyo y acompafiamiento
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Entrevista de Sortida

energia

Data d'elaboracié:

Experiéncia millorable de treballar a Som Energia

Identificacié del lloc de feina

4. Aspectes organitzatius

Posicié

Equip

Area

03 quins aspectes
organitzatius diries que
thaurien facilitat el dia a
dia a la feina si haguessin
sigut diferents?

Dades descriptives

Nom i cognom

Tipus de baixa

03: quins aspectes
organitzatius diries que
t'haurien facilitat el dia a
dia a la feina si haguessin
sigut diferents?

Periode de treball a Som

n

. Lideratge

Energia L2: quins aspectes diries que
es poden millorar en
Experiéncia de aSom gi termes de lideratge?
N N 6. Condicions laborals
1. Aspectes organitzatius
N c2: quines condicions
Ol: quins aspectes millorarien la qualitat de
organitzatius valores més vida laboral i personal
positivament? dels treballadors/es?
0O2: quins canvis C3: hi ha alguna condicié que
organitzatius has viscut consideres
des que vas arribar a imprescindible que
Som Energia? i al teu millori per treballar a gust
equip? a Som Energia?
2. Lideratge Aspectes especifics
L1: qué destacaries | Descripcié El: Hi ha algun aspecte

positivament del
lideratge de Som
Energia? ide la
referéncia del teu equip?

especific que t'ha
incomodat durant el teu
periode a Som Energia?

3. Condicions laborals

Cl: Quines sén les condicions
laborals que consideres

E2: has viscut algun episodi
de discriminacié per rad
de geénere, raga,
capacitats..durant el
temps que has treballat a
Som Energia?

que sén més positives a

Som Energia? E3: quines coses penses que

Bajas definitivas 2017-2020

Entre 2017 y 2020 ha habido 5 bajas definitivas. Una en 2017, tres en 2018 y una en 2019. En todos
los casos han sido hombres y las causas han sido bajas voluntarias y excedencias.

6.5. Promocion

En SOM ENERGIA, las definiciones de promocion y movilidad interna distan de las definiciones
comunes de las organizaciones tradicionales.

Entendemos por promocion el hecho de ser escogida por parte del equipo para representarlo en
alguna de sus areas. Esto no implica ni un cambio de categoria salarial ni tampoco profesional.

Por otro lado, la movilidad interna seria el cambio de puesto de trabajo dentro de la cooperativa.
Esto implica pasar por un proceso de seleccién interno que se abre a todas las personas que
conforman el Equipo Técnico. Puede derivar o no en aumento de categoria profesional o salarial,
dependiendo de la posicidn de origen y la de destino.

El sistema que se utiliza para la movilidad interna es un sistema abierto interno de candidaturas a
través de una plataforma en linea (Participa) de la cooperativa. Los criterios que se evallan son las
competencias, la experiencia previa y la motivacion.
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El proceso de promocién no estd formalizado en un documento. Interviene el Equipo de Entorno
Laboral y el Equipo de Pilotaje (formado por una representante de cada equipo)

Para la promocidn se utiliza un sistema de eleccién de cargos de responsabilidad por consentimiento.
Los equipos escogen quién quieren que sea su representante en los diferentes espacios de manera
abierta y transparente. Los criterios son las competencias, alineamiento con los valores de la
cooperativa y del equipo. Quienes intervienen en la promocidn son solo las personas del equipo
implicado, de manera autogestionada.

Sistema de evaluacion
Seguimiento 3 meses: al cabo de 3 meses de estar en la cooperativa, se organiza un encuentro con
una persona de entorno laboral, una persona del equipo de la persona evaluada y la persona
evaluada. El objetivo de este encuentro es comentar aquellos aspectos que hay que reforzar en
términos de:

*  Formacion.

* Integracion en el equipo.

e Alineamiento con la cooperativa.

Seguimiento 6 meses: al cabo de 6 meses de estar en la cooperativa, se lleva a cabo la evaluacidn, a
través de un cuestionario. La persona evaluada cumplimenta un cuestionario de autoevaluacién y
dos o tres personas de su equipo lo hacen con uno de evaluacién de la persona evaluada. Ambos
informes analizan los mismos ambitos. Posteriormente, se organiza un encuentro con una persona
de entorno laboral, una persona del equipo de la persona evaluada y la persona evaluada para
comentar las respuestas del cuestionario y establecer objetivos de actuacidn a futuro.

Actualmente, se esta disefiando un protocolo de seguimiento y evaluacidn para todas las personas
del ET durando toda su trayectoria en la cooperativa, con una periodicidad anual.
Promociones 2017-2020

Distribucio per any de les promocions per total
génere

Home mDona

80,0%
69,2%
% e 77 1%
00 [ o0«
2017 2018 2019 2020
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Si analizamos cémo se distribuyen las promociones segun el afio y el total de sexo, vemos que el

mayor nimero de promociones de los ultimos afos se ha dado, tanto en el caso de los hombres
como en el de las mujeres, en 2019.

Todas las promociones han sido cambio de equipo, excepto el caso de una de las mujeres

promocionadas en 2020, que ha tenido una promocidn econdémica.

Promocions Home Dona Total
2017 0 1 1
2018 1 1 2
2019 4 9 13
2020 0 2 2
Total general 5 13 18

6.6.

Formacion y desarrollo

SOM ENERGIA no tiene un plan formativo formal. El Equipo de Entorno Laboral se encarga de
coordinar las formaciones y estas estan abiertas a toda la plantilla.

Se hace una formacién a las nuevas incorporaciones sobre la atencién a personas socias con
perspectiva de género.

El Equipo de Entorno Laboral comunica via correo electronico a todas las personas del ET las
formaciones que se van a llevar a cabo.

Hay diferentes tipos de formaciones a las que se puede optar:

Formaciones técnicas: formaciones relacionadas con el ambito de actividad. Todas las
personas de la plantilla tienen derecho a formacidn técnica, y se las anima a hacerlo. Los
equipos trasladan sus necesidades formativas a entorno laboral, se ve el tipo de cobertura
econdmica que se ofrece desde la cooperativa (que acostumbra a ser de un 100% en estos
casos) y se apuntan a la formacién en cuestion.

Formaciones en competencias relacionadas con el mundo laboral (“soft”): habitualmente
se vehiculan desde el Equipo de Entorno Laboral en colaboracidn con otros equipos
organizadores. El tipo de formaciones acostumbra a estar relacionadas con cuestiones de
género, comunicacién interpersonal, eficiencia en el trabajo...

Formaciones del protocolo de incorporacion a la cooperativa: son formaciones iniciales que
obtienen todas las personas que se incorporan al Equipo Técnico Tienen aproximadamente
un mes de duracidén y estdn impartidas por personas de los diferentes equipos. En estas
formaciones, se obtiene un conocimiento transversal de todos los ambitos de actividad de
SOM ENERGIA, asi como otros conocimientos imprescindibles para formar parte de ella (ej.
formacion en materia de género).

El proceso para acceder a la formacidn es el siguiente:

1.

(1]

Un equipo (el que sea) o persona del ET detecta una necesidad formativa y lo comunica al
Equipo de Entorno Laboral via correo electrénico o reunién.
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Se evalua la calidad de la formacion (técnica especifica, de idiomas, competencias
profesionales...).
Si es una formacién técnica, el equipo o la persona se encargan de buscar la entidad
formadora que les ofrezca la formacidn. Si es otro tipo de formacién, entorno laboral tiene al
alcance algunas cooperativas proveedoras de formaciones que trabajan a menudo con
nosotras.
Si se trata de una formacién que no es de caracter técnico especifico, se coordina el
momento de la formacidn y se hace una convocatoria para las personas interesadas.

a) Si se piensa que mas personas del ET pueden estar interesadas, se abre la

convocatoria a todo el Equipo Técnico

Se traslada la documentacion de facturacion al equipo econdmico para formalizar la
inscripcion.
Si es una formacién subvencionada por FUNDAE, el Equipo de Entorno Laboral se coordina
con la gestoria para tramitarlo.

Formaciones especificas en igualdad de género

Titol formacié Data imparticié Durada Objectius
Introduccié al feminisme i la 4 hores Tenir un marc tedric comu
perspectiva de génere sobre el feminisme i la

perspectiva de génere

Atencid a les persones socies

amb perspectiva de génere

Protocol de prevencid i 17 de maig 2021 4 hores Conéixer i trobar millores al
abordatge de I'assetjament protocol.

sexual

Funcions, responsabilitats i
intervencions dels agents

d'igualtat

No se ha recogido informacién sobre la formacion realizada en la empresa durante los Gltimos afios.

6.7.

Retribucion

El afio 2019-2020 se realizd un nuevo escalado salarial donde se valoraban los diferentes puestos de

trabajo. Participaron diferentes representantes de la plantilla que conformaron un equipo de trabajo.

Siguieron los criterios de:

(1]

* Convenio.
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* Comparativa de salarios en la misma posicion y d4rea geografica de otras
organizaciones.

* Responsabilidad legal.

* Conocimientos y competencias requeridos.

S6n els mateixos per a tot 'equip. El grad A, el D o I'E, representaran el mateix sou

en qualsevol equip de la cooperativa.

En els graons inicials (de la A a la C), el salt es produira per antiguitat (com a
norma general), sense excloure el seguiment i feedback de la nostra feina i aportacio

a l'equip.

Pels graons seglients, s'incorpora a I'antiguitat un moment d’avaluacié que hauria
de recollir el seguiment continuat que s’ha anat fent i que ha de servir com a

deteccid dels aspectes més rellevants de millora i d'alerta per a la persona.

Per reduir I'impacte sobre el pressupost anual dels increments salarials marcats en el

recorregut, el pas d’un graé a I'altra, sera gradual.
Anualment, durant 2 o 3 anys segons quin pas sigui, s'anira fent 'augment (any que

passa, augmenta el sou) fins a assolir el sou fixat per aquest grad salarial.

Superat el grad X (25.000), per arribar al graé Y (27.000), es fara un augment

progressiu cada any durant dos anys de manera automatica.

Any 1: 26.000
Any 2:27.000
Gradé Subgraé Condici6 d’assoliment
A Sou d’entrada. Superar el procés de seleccié per incorporar-se a I'equip.
. B1 Per antiguitat, si 'encaix a I'equip ha estat correcte.
B2 Automatic al cap d'un any
@ c1 Per antiguitat, si 'encaix a I'equip ha estat correcte.
c2 Automatic al cap d'un any
D1 Antiguitat més revisié del seguiment i aportacié a I'equip.
D D2 Automatic al cap d'un any
D3 Automatic al cap d'un any
E1 Antiguitat més revisié del seguiment i aportacio a I'equip.
E E2 Automatic al cap d'un any
E3 Automatic al cap d'un any
_Antiguitat més revisié del seguiment i aportacié a I'equip.
-Autométic al cap d'un any
_ Automatic al cap d'un any
G1 Antiguitat més revisié del seguiment i aportacié a I'equip.
G G2 Automatic al cap d'un any

G3 Automatic al cap d'un any

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN MATERIA DE GENERO 2022-2025



Gradé

Subgrao Sou 2020 Increment €
19.879,80€
B1 23.000,00€ 3.120,20€
B2 24.849,72€ 1.849,72€
c1 26.700,00€ 1.850,28€
c2 27.955,80€ 1.255,80€
D1 29.200,00€ 1.244,20€
D2 30.000,00€ 800,00€
D3 30.693,96€ 693,96€
E1 32.000,00€ 1.306,04€
E2 33.000,00€ 1.000,00€
E3 33.600,00€ 600,00€
_ 36.500,00€ 2.900,00€
_ 38.500,00€ 2.000,00€
L EREEES 1.859,96€
G1 43.000,00€ 2.640,04€
G2 44.200,00€ 1.200,00€
G3 45.000€ 800€

Percentatge

15,70%
8,04%
7,45%
4,70%
4,45%
2,74%
2,31%
4,26%
3,13%
1,82%
8,63%
5,48%

% graons

25,00%

12,50%

9,79%

9,47%

6,54%
2,79%
1,81%

11,50%

Promedio del salario base, complementos salariales, extrasalariales y retribuciones totales

Complements

Hores

Hores Complements

Retribucions

II:IIII

1
N
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Ne Salari base Plusgeréncia Plus festiu ) Quilometratge . . )
salarials extraordinaries complementaries  extrasalarials totals

GERENCIA
Home 1
Dona
CAP DE 12 -13% -5% -5% -24% -13%
Home 17 29.460,00 € 0,00€ 33,56 € 33,56 € 29,73 € 64,51 € 32,15€ 126,39 € 29.619,95€
Dona 29 33.340,64 € 0,00€ 35,30 € 35,30 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 156,11 € 33.532,04 €
GRUPLNNELL1 3% 46% 3%
Home 18 34490,19€ 0,00€ 0,00 € 0,00 € 7,33 € 0,00€ 0,00€ 7,33€ 34.497,52 €
Dona 9 3361891 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 3,95€ 33.622,86 €
GRUPL1NIVELL 2 15% 15%
Home 5 31.841,02€ 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 21143 € 0,00€ 211,43 € 32.052,44 €
Dona 2 27.216,38 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 27.216,38 €
OFICIAL 12 ADMIN. 18% 40% 40% 40% 18%
Home 3 2445320 € 0,00€ 24,96 € 24,96 € 0,00 € 58,23 € 0,00€ 58,23 € 24.536,39 €
Dona 5 20.169,70 € 0,00 € 14,98 € 14,98 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 34,94 € 20.219,61 €
TOTAL 0% -26% 82% 51% -38% 20% -16% 1%
Home a4 31.800,19 € 113,64 € 1943 € 133,06 € 14,49 € 64,02 € 12,42 € 90,92€  32.024,17€
Dona 45 31.660,66 € 0,00€ 2441€ 2441€ 7,04 € 88,25 € 9,99€ 105,27 € 31.79035 €



Mediana del salario base, complementos salariales, extrasalariales y retribuciones totales

Complements Hores Hores Complements Retribucions
Ne Salari base Plusgeréncia Plus festiu ) Quilometratge o . )
salarials extraordinaries complementaries  extrasalarials totals

GERENCIA

Home 1

Dona 0

CAP DE 12 -4% -4%
Home 17 27.955,80 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 28.225,15€
Dona 29 29.203,20 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 29.248,88 €
GRUPLNIVELL 1 -9% -9%
Home 18 29.600,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 29.600,00 €
Dona 9 3228792 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 32.287,92€
GRUP L NIVELL 2 11% 11%
Home 5 30.693,96 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 30.693,96 €
Dona 2 2721638 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 27.216,38 €
OFICIAL 12 ADMIN. 0% 0%
Home 3 19.879,80 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 19.879,80 €
Doha 5 19.879,80 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 19.879,80 €
TOTAL 0% 0%
Home 44 29.200,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 29.200,00 €
Dona 45 29.200,05 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 29.20320 €

6.8. Prevencion del acoso

Hay protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo aprobado por el Consejo Rector,
pero que no cumple los requisitos de la Xarxa d’Economia Solidaria (XES). Por eso todavia no se ha
hecho difusién del documento ni se ha formado a la plantilla sobre su uso.

La cooperativa cuenta con 14 agentes de igualdad, 8 mujeres, 5 hombres y una persona no binaria.
En mayo de 2021 los y las agentes recibieron formacion especifica para atender casos de acoso

sexual o por razén de sexo.

No se tiene constancia de ningun caso de acoso.

(1]

6.9. Comunicaciony lenguaje

SOM ENERGIA dispone de una Guia de perspectiva de género en la comunicacién y atencion a las
personas socias. La misma guia cita otras guias de comunicacidén no sexista en general (la guia esta
especializada en la atencion a las personas). Va acompanada de una ficha resumen que se distribuye
por todas las trabajadoras.

Se realiz6 desde la misma cooperativa (Comisién de Género), en funcién de su realidad y

necesidades. Se dio a conocer al ET, a los Grupos Locales en el Encuentro de Brunete (febrero 2020) y
se elabord una noticia (que se envid a las socias en un boletin) y nota de prensa en marzo de 2020.
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100% COMPLETAT

ALCOLEA DEL Ri0

Alcolea del Rio (Sevilla)

Cost del Projecte 2.041.025€
Estat Generant kWh

4.206

persones

Ademas, se pide que las empresas externas colaboradoras apliquen la perspectiva de género. A las
correctoras y traductoras se les ha pedido especificamente, y se les ha compartido la guia.
Igualmente, en todos los casos, se revisa el contenido para confirmar que tiene perspectiva de
género. Un ejemplo puede ser la maquetacidon de la Memoria social y econdmica. Las mujeres estan
representadas con igualdad. También encontramos reflejadas diferencias en las capacidades y el

color de piel.

Cuando se piden servicios de disefio o fotografia, se especifica que tienen que aplicar la perspectiva

de género.

La perspectiva de génere

4.113.400 €

aportats

ELS PROJECTES

100% COMPLETAT

FONTIVSOLAR

Fontiveros (Avila)

Cost del Projecte 851.400€
Estat Generant kWh

MES INFORMACIO

La societat on vivim és encara molt masclista i androcentrica, i
discrimina i infravalora les dones pel simple fet de ser-ho.

Aquesta mentalitat esta tan arrelada a la nostra societat que so-

vint la reproduim, o en reproduim els di i

ips mas-

i

clistes, sense ni ser-ne conscients. Aixo reforca encara més la
desigualtat de génere i la idea que les dones son inferiors i tenen
menys drets i oportunitats que els homes. A més, les invisibilitza,
subordina, infravalora i exclou de certs ambits.

Per aixo és essencial tenir sempre present la perspectiva de ge-
nere. No reproduir i ali dil indi els
estereotips de génere, i donar cabuda a les diferents realitats.
Cal ser conscients que el génere és una construcci social, amb
només dues categories (el que s'entén per sistema binari sexe-
genere), a les quals atorga (i obliga a seguir, ja que les presen-
ta com a naturals i genuines) unes caracteristiques concretes,
comportaments i rols de genere (les dones son cuidadores per
naturalesa i els homes forts i també per lesa)
Aquesta classificacio, a més de castigar qui se surt de «la nor-
mav, exclou totes les persones que no se senten identificades
amb cap de les dues categories (dona i home), és a dir, persones
trans, intersexuals o d'altres formes no heteronormatives.

EN CONSTRUCCIO

A
Q:
LA SERRA
Anglesola (Lleida)

Cost del Projecte 1.800.000€
Estat En tramit administratiu

MESIN

6.992.780 kWh

autoproduits col-lectivament

En aquest sentit, és important també no mostrar el binarisme de
genere i I'heterosexualitat com a |'inica opcid o I'opcid bona, i
nop p que Il amb qui i son
cis' i heteronormatives. A més de visibilitzar aquesta realitat,
també és, directament, una mostra de respecte cap a aquestes
persones.

La importancia del llenguatge

El llenguatge és una eina molt potent en la creacid d'imaginaris
collectius i de realitat. El llenguatge descriu i etiqueta. Té el
poder d'anomenar i, per tant, invisibilitzar i jerarquitzar. El po-
tencial que té el llenguatge permet modelar les percepcions de
la realitat.

Existeix una connexid entre el llenguatge i la posicio que dones i
homes ocupem en la societat. A part de ser un reflex de la situa-
cid, també ajuda a mantenir-la o canviar-la.

Per si parlem dels «enginyers, que han d pat un
sistema...», la imatge que se n'obté és el d'un grup d’enginyers
en el qual no hi ha dones, o si n'hi ha, en son pogues. D'una ban-
da, aquesta interpretacid pot ser erronia, ja que en el grup podria
haver-hi unes quantes dones o fins i tot moltes (és a dir, poc reco-
neixement de la tasca de les dones, invisibilitzacid...). De I'altra,
invisibilitzant les dones enginyeres, estem perpetuant |'estereotip
que les dones no son (o no poden ser) enginyeres. Un dels efectes
de la invisibilitzaci6 és la manca de models o referents.

1 S'entén per que se’ls va atorgar

en néixer.
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En cuanto a las imagenes, se intenta que el nimero de hombres y mujeres sea similar, y que los roles
qgue desarrolla cada cual no reproduzcan estereotipos sexistas. Igualmente, en algunas ocasiones es
complicado o no es posible equilibrar la presencia (los actos con Grupos Locales suelen ser muy
masculinizados). En estos casos se intenta no reproducir, ademas, estereotipos sexistas (por ejemplo,
gue no sea un hombre explicando y una mujer atendiendo).

En algunas imagenes de promocién de instalaciones de autoproduccién, donde aparecen personas
técnicas, se ha buscado expresamente que figuren mujeres. En algunas ofertas de trabajo de puestos

Evitar reproduir estereotips sexistes (per exemple: «els
teécnics i electricistes son homes»):

No fer afirmacions o suposicions que impliquin una distribu-
ci6 de rols per rad de génere: no pressuposar que la per-
sona titular és un home, o que la persona pagadora és un
home, o que la persona sdcia és un home, o que qui pren
les decisions (a la llar) és un home.

No donar per fet I'estatus civil / situacié de la persona (no
pressuposar que té parella, ni que esta casada, ni que té
familia, ni que viu amb la familia).

Si sabem que té parella, no donar per fet que és de I'altre
sexe (si una dona ens diu «la meva parella...», no pres-
suposar que sera un home). Si necessitem referir-nos-hi,
podem dir «la teva parella».

No donar per fet que, si viuen més persones a la casa, son
familia.

Tractar amb naturalitat que tant homes com dones poden
ser electrici ecni i fes...

Tenir en compte el binarisme de génere que hi ha a la
nostra societat (i que no és inclusiu amb tothom): tenir en
compte que no només hi ha «dones i homes».

A I'hora de crear formularis on necessitem demanar el géne-
re: donar com a minim tres opcions (dona, home, altres; o bé
deixar-ho en blanc perqué ho completi la persona).

® Genérics

No tractar les dones com a dependents o subordinades
dels homes:

Utilitzar

(evitar I'is de

Si tractem un home pel cognom, fer-ho també amb la dona:
el sr. Valls i la sra. Forns.

Si esmentem una familia, no fer-ho només pel cognom de
I'home (/a familia Serra), sin6 afegir-hi el de la parella (/a
familia Serra-Pérez).

Sensibilitat per les persones trans: tenir en compte que
algti amb veu/aparenca d’home es pot identificar amb el génere
femeni, i a la inversa. Les persones trans que estan fent la tran-
sicio encara no performen del tot el que senten (per exemple:
un home trans pot tenir encara nom de dona al b, o pot tenir
aspecte i veu de dona).

Un dels aspectes més visibles del llenguatge sexista és I'Us del
masculi com a geneéric (referint-nos a un grup on hi ha homes i
dones, 0 a un individu de qui no coneixem el génere). Intentarem,
doncs, no utilitzar el masculi com a genéric. Hi ha diverses opcions
i maneres d'aconseguir-ho. Una de les més efectives és recdrrer a
paraules no sexuades, a continuacic en proposem algunes:

EN LLOC DE DIR:

PODEM DIR:

treballadors

personal, plantilla, equip, personal laboral

el gerent / els gerents
assessor(s)

homes

amics amistats

ciutadans ciutadania, poblacié
clients clientela
consultor consultoria

assessoria (assessories)

la geréncia / I'equip de geréncia

persones, gent, poblacid, poble

tipicamente masculinizados (por ejemplo, IT) la imagen que acompafa es de una mujer.

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN MATERIA DE GENERO 2022-2025



0 aeatec

eco

Abrimos las inscripciones de Erupcién Solar para
50 cubiertas de autoproduccion

energla

»

6.10. Saludy PRL

Se hizo un andlisis de las condiciones del puesto de trabajo y se han llevado a cabo unas mejoras
recientes:

Analisis ergondmico.

Andlisis de la calidad de aire y productos téxicos.
Estudio sobre la luz.

Incorporacion de plantas para mejorar el aire.
Sesiones de 30’ de estiramientos virtuales con SUARA.
Tres mesas regulables para trabajar de pie.

Clases de yoga.

Se conocen también los puestos de trabajo que pueden suponer un riesgo para personas

embarazadas y/o en periodo de lactancia.

La cooperativa no dispone de un estudio de riesgos psicosociales con perspectiva de género.

Absentismo 2020

Hlkf

Distribucio per tipus d'absentisme per total
génere

Home mDona

61,9%
35,3%
23,5% 23,8%
Accident Laboral Malaltia
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Si analizamos como se distribuyen las abstenciones segun el tipo y el total de sexo, vemos que el
mayor nimero se da por enfermedad.

La media de dias de abstencién del afio 2020 por la plantilla es de 16,2 dias, de los cuales 8,5 dias
son laborables. En el caso de las mujeres son 20,3 y 10,2 respectivamente, y en el caso de los
hombres 8,8y 5,5.

Absentismes Home Dona Total
Accident Laboral 4 5 9
Malaltia 6 13 19
Total general 17 21 38

6.11. Igualdad y diversidad

La cooperativa se ha posicionado publicamente en varias iniciativas que apoyan la igualdad.

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN MATERIA DE GENERO 2022-2025
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i

Donem suport a la Vaga Feminista del 8M

& Ana, SomEnergia © 7marzo,2018 W@ SomEnergia ® Dejauncomentario @ 3,134 Lecturas

[También en: 1

A Som Energia donem suport a la Vaga Feminista del 8 de marg i us fem extensiu el comunicat de
les Dones treballadores de I'Equip Técnic:

Aquest dijous 8 de marg, les Dones treballadores de I'Equip Técnic de Som Energia ens
adherim a la , una aturada de consum, treball remunerat, estudis i treball
domestic i de cures al crit de nosaltres parem!

Ens sumem a la jornada de lluita, denuncia i visibilitzacié de les desigualtats i agressions
que patim les dones a les diferents esferes de la societat.

Aixi, fem nostre el manifest de la i emfatitzem que “Apostem per
una economia social, solidaria i feminista que posi al centre la vida de les persones i el planeta,
en lloc dels mercats i els processos d’acumulacié. Una economia critica amb el repartiment
desigual dels treballs de cures, i la prioritzacié del capital i el benefici econdmic davant la
sostenibilitat de la vida i les cures, des de la dimensié comunitaria no essencialista.”.

Us animem també que sigueu particips de les diverses mobilitzacions convocades per al 8
de marg.

Dones Treballadores de Som Energia
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Ens adherim al Manifest “En Energia, no sense
Dones”

& Alex, SomEnergia @ 2octubre, 2018 B Economia Social y Solidaria, Som Energia, Destacados
®, Dejauncomentario @ 1,871 Lecturas

[También en: 1

Des de Som Energia ens adherim al Manifest “En Energia, no sense Dones”, que reivindica la
preséncia de les dones en espais publics del sector energétic. Malgrat que hi ha moltes dones
expertes i amb dilatada experiéncia com a investigadores, enginyeres, professores, técniques,
directives, comunicadores, activistes, cooperativistes i economistes, entre d'altres, molt poques
vegades sén convidades en qualitat d’expertes en actes publics com ara conferéncies, debats o
taules rodones.

Aquesta abséncia de dones suposa una limitacié en els debats sobre el sector, que invisibilitza i
exclou les veus d'una part de la poblaci6.

Per aixo, i recordant que des de Som Energia hem adoptat els principis de I'Economia Social i
Solidaria (que inclouen el principi d’equitat) ens comprometem a participar només a aquells actes
(conferéncies, taules rodones, grups de treball...) de més de dos ponents on s’hagi comptat amb la
preséncia d'almenys una dona en qualitat d'experta. Aixo implica que hi hagi preséncia de dones, o
si més no, que se les hagi convidat formalment, pero hagin declinat la invitacié.

Perqué la transicié energética cap a un model més sostenible sigui també una transicié cap a un
model més just i respectués amb el planeta i les persones, hem signat el

Aquesta adhesié fa referéncia a Som Energia com a cooperativa, i afectara les activitats que
organitza o hi assisteix I'Equip de Treball i el Consell Rector. Els Grups Locals, si ho consideren,
també s’hi poden adherir, tal com ha fet, per exemple, el

Personas pertenecientes a colectivos con especiales dificultades de insercion laboral

Persona Génere

>50 anys 10 dones
2 homes
Col-lectiu vulnerable 1 intersex
Col-lectiu vulnerable per raé de raca 1 dona
Col-lectiu vulnerable per rad salut/capacitats 2 dones
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Promocia

Formacio

Cultura i estratégia

Seleccid i contractacid

Condicions lahorals

Representacia

Conciliacid

Prevencio de l'assetjament

Salut i PRL

Comunicacid i llenguatge

Entorn fisic i indumentaria

Som Energia és una entitat que no discrimina les
persones en cap ambit.

Hi una un procés de celeccio | contractacia del
personal tot i gue ne estd formalitzat,
En les darreres contractacions s’ha seleccionat a
un nombre similar de denes | homes

Es percep que els criteris de promocio no

discriminen cap perscna per rad de sexe.
Es percep que els criteris de formacio no

discriminen cap persgna per rac de sexe.

La contractacid i la jornada s'adequa 2 el proces
productiu.

El 100% de la plantilla té contracte indefinit i el
75% jornada completa.

Les persones es mostren ben repartides entre els
diferents departaments i no trobem departaments

excessivament masculinitzats o feminitzats.

Els salaris de l'empresa compleixen amb la

narmativa establerta.

La conciliacid és Papartat millor valorat per les
persones enguestades.

Les mesures wvan mes enlla del gue marca el
conveni.

Existcix un document (Pautes par a I'Organitzacid
Laboral) que recull los condicions laborals i los
mesures de conciliacid aplicables a I'entitat.
L'empresa no ha tingut constancia de situacions

d'assetjament en els dltims anys.

L'empresa compta amb una politica de FPRL

conselidada.

Mo es percep discriminacic de genere en els
documents de 'empresa.

A |la pagina web no s'aprecia cap tipus de
discriminacio.

5'ha fet formacio a part de |3 plantilla i s"han donat
recomanacions sabre llenguatge inclusiu.

L'empresa compta amb instal-lacions satisfactories

per al desenvolupament de la feina en igualtat.

| Ambitde Fempress | PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Difondre el compromis de la Direccio amb la
igualtat 1 les persones tant interna com
externament.

Lempresa no fa un registre dels processos
oberts, les candidatures, etc.

Mo existeix una politica escrita que reculli les

casuistiques.

Mo hi ha un pla de formacié anual i les
persones dels focus 0 entrevistades han
referit gue les persones amb  carregues
familiars tenen menys possibilitats de farmar-
58,

les  categories  més  elevades  estan

masculinitzades.

Ma hi ha auditoria salarial recollida en el RD
902/2020 |
algunes categories

observem  hbretxa salarial en

Les persones dels focus troben a faltar un
document gue reculli totes les mesures de
conciliacid disponibles g l'empresa. Shauria
de difondre el document POL,

Existeix un protocel de  prevencid  a
l'assetjament sexual pert no compleix els

requeriments de la XES.

S'haurien d'incorporar els valors de |'equitat

en el contingut de PRL.
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La identificacién de la diferencia retributiva entre hombres, mujeres y otras identidades es uno de los
elementos importantes para diagnosticar las desigualdades de género en las empresas. Mediante el
proceso de andlisis detallado se podran detectar las causas de la brecha retributiva y esto nos
permitird elaborar un plan de accién contra esta.

Para la realizacidn de la auditoria retributiva se ha generado un proceso de trabajo con los siguientes
puntos importantes:

1) Recogiday tratamiento de informacion cualitativa y cuantitativa.

2) Estudio de la clasificacion profesional existente en la empresa.

3) Estudio del sistema retributivo existente en la empresa.

4) Revision del procedimiento de valoracidn de puestos de trabajo.

5) Estudio estadistico de los datos.

6) Consideracion de otros factores relevantes.

7) Redaccién del informe de diagndstico.

8) Propuesta de acciones correctoras de las brechas existentes como medidas del plan de

igualdad.

7.1. Conclusiones de la auditoria

SOM ENERGIA cuenta con una politica retributiva justa que no discrimina a las personas por razén de
sexo. La brecha global observada es de solo del 2%, que queda muy lejos de la brecha media del
Estado espafiol y de Europa, del 19,5% y del 16% respectivamente.

La plantilla de SOM ENERGIA estd muy equilibrada con 45 mujeres (50,6%) y 44 hombres(49,4%).

Si observamos escala a escala se observa una sola brecha por encima del 25% en el salario base y en
las retribuciones totales. El salario base supone casi la totalidad de la retribucién total. Representa el
99,3% de la retribucion total de los hombres y el 99,6% de la retribucién total de las mujeres.

Los complementos salariales y extrasalariales muestran algo mas de brecha, pero son cantidades
nada significativas.

Las medidas que extraemos de esta auditoria se dirigen a mejorar los pequefios desequilibrios
observados y a trabajar para reducir la brecha salarial al minimo. Esto se quiere conseguir a través de
ir revisando la disposicidon de las personas en cada grado y cambiando aquellas que no estén bien
encuadradas. También habra que ir comprobando las descripciones de puesto de trabajo para
continuar teniendo un sistema tan justo como sea posible. Estas mejoras se llevaran a cabo al mismo
tiempo que las acciones del PIO, por lo cual se espera una mejora global en cuanto a la igualdad
entre mujeres y hombres en la empresa.
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Tal y como establece la ley, el presente Plan de Igualdad de Oportunidades es un conjunto ordenado
de medidas tendentes a conseguir en la organizacion la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres, hombres y otras identidades, y a eliminar las posibles discriminaciones existentes por razén
de género.

Para hacerlo, hay que tener en cuenta la implantacién de medidas y acciones positivas, entendidas
como los instrumentos necesarios para conseguir la igualdad real y efectiva entre hombres, mujeres
y otras identidades. El objetivo es superar situaciones de constatable desigualdad factica, que no han
podido ser corregidas por la sola formulacién del principio de igualdad juridica o formal.

Tal como establece la LIEMH (exposicion de motivos), estas medidas, por su caracter excepcional,
solo pueden ser aplicables en tanto subsistan estas situaciones y para respetar el derecho a la
igualdad y no discriminacién reconocido en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola, tendran que
ser razonables y proporcionadas en relacidon con el objetivo perseguido en cada caso, que no puede
ser otro que superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relacidon con los hombres en
cada uno de los supuestos que se pretenda corregir con la aplicacidon de una accion positiva.

Los planes de igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad a lograr, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacién de los objetivos fijados.

El alcance del presente plan comprende la totalidad de trabajadores, 89 personas trabajadoras de
SOM ENERGIA.

Nom i rad social SOM ENERGIA SCCL

Forma juridica Societat Cooperativa

NIF F-55091367

Activitat Produccién y comercializacion de energia eléctrica 100% renovable
Sector Comercio de energia eléctrica

Direcci6 (*) Carrer Pic de Peguera, 11, 17003, Girona

Web WWww.somenergia.coop
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Nom del responsable de I'entitat Marc Rosellé Casas

Lloc de treball del responsable de
Representant legal

I’'entitat

Telf. del responsable de Pentitat 872202550

e-mail del responsable de I'entitat marc.rosello@somenergia.coop

Nom del responsable d’igualtat Nuria Iglesias Martinez i Anna Rodon Font

Lloc de treball del responsable . |
Tecniques d’entorn laboral

d’igualtat
Telf. del responsable d’igualtat 872202550
e-mail del responsable d’igualtat nuria.iglesias@somenergia.coop i anna.rodon@somenergia.coop

Activitat, organizacié i dimensié

CNAE 3514
Descripcié de l'activitat Produccié i comercialitzacié d’energia eléctrica 100% renovable
Dlspersu.:'geograﬁca i ambit Nacional
d’actuacié
Persones treballadores Dones 43 Homes 46 Total 89
Centres de Treball 1
Facturacié anual (€) 79.209.827,00€
Disposa de departament de Si
personal
Certificats o reconeixements
. . No
d’igualtat obtinguts
RLT Dones - Homes - Total

8.1. Participacion de las personas

La participacion y el consenso son dos aspectos relevantes en el momento de realizar un diagndstico
y posterior plan de igualdad. Por eso, la metodologia cualitativa nos sirve para obtener informacion
valiosa para acreditar la evolucidon de la igualdad de oportunidades en SOM ENERGIA.

La participacién de la plantilla se completé con:
- 2 grupos de discusién con miembros de la plantilla.
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4 entrevistas a personal directivo.
Una encuesta en linea anénima en la que participaron 67 personas, el 75,28% de personal.

8.2.

Objetivos generales del plan

Los objetivos de este plan son:

Establecer los sistemas, politicas y normas de la organizacidon para que estos permitan mantener la

igualdad de oportunidades y la conciliacion como principio transversal de SOM ENERGIA, en todos

los niveles y en todas las politicas de la organizacién.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre personas, con independencia del género en
cada una, de las cuestiones que afectan a los trabajadores y trabajadoras y a la organizacion (acceso,
seleccion, contratacion, promocion y formacién, conciliacién, retribucién, comunicacién, salud).

Las caracteristicas que rigen el PIO son:

Estd disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las mujeres.
Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres, hombres y otras identidades. Esto implica
incorporar la perspectiva de género en la gestién de la organizacién en todas sus politicas y a
todos los niveles.

Considera como uno de sus principios bdsicos la participaciéon a través del didlogo vy
cooperacién de las partes (direccion de la organizacién, parte social y conjunto de la
plantilla).

Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de género.
Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades
gue vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Parte de un compromiso de la organizacién que garantiza los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

8.3.

Objetivos especificos

Mds concretamente, entre los objetivos del plan se encuentran los siguientes objetivos especificos:

Ambito Objetivos especificos

1. Cultura organizacional y 1. Difundir una cultura empresarial comprometida con la

estrategia igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad
de actuar y trabajar, conjunta y globalmente, en la igualdad
de oportunidades.
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2. Seguimiento y evaluacion

3. Seleccién y contratacion

4. Promocion

5. Formacion

6. Representatividad

7. Retribucion

8. Conciliacion

9. Prevencion del acoso y la
violencia de género

10. Salud y PRL

11. Comunicacion y lenguaje

2. Realizar un seguimiento y evaluacion del PIO que
permita continuar el proceso de mejora continua.

3. Conseguir procesos de seleccidn claros y objetivos que
garanticen la igualdad de trato y oportunidades en el
acceso, eliminando todo aquello que pueda introducir de
forma directa o indirecta discriminaciones por razén de
sexo.

4. Garantizar la objetividad y no discriminacién en los
sistemas de promocidn y ascenso. Promover y mejorar las
posibilidades de acceso de las mujeres a lugares de
responsabilidad.

5. Mejorar el acceso de la plantilla a la formacién y
desarrollar formaciones especificas en materia de igualdad
de trato y oportunidades y diversidad.

6. Incrementar la contratacion, especialmente en aquellas
areas donde las mujeres estan subrepresentadas.

7. Dotar de transparencia el proceso de retribucion de las
trabajadoras y trabajadores.

8. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla. Mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.

9. Garantizar que la empresa es un entorno libre de acoso.

10. Divulgar y mejorar los derechos legalmente
establecidos para las mujeres victimas de la violencia de
género, contribuyendo, asi, en mayor medida a su
proteccidn.

11. Garantizar que se consideran las especificidades de la
mujer y su salud en la politica de salud y PRL.

12. Asegurar que la comunicacidon interna y externa
promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de comunicacidn internos sean
accesibles a toda la plantilla.
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8.4. Estrategia

Processos+

Definicié de processos Lideratge

de RRHH,
especialment en
seleccid, promocio, per
a garantitzar la
trasnparéncia.

Treballar en el
lideratge de I'equip,
amb émfasi en la
gestio de la igualtat,
el respecte mutu i la
eliminacié de
prejudicis
inconscients.

Representativitat

Treballar en mesures
que impulsin equilibri
en les arees on dones i
homes estan
subrepresentats/des.

Comunicacié

Comunicacio de les
mesures de processos de
persones. Definir i divulgar
el protocol per ala
prevencié de I'assetiament
i les mesures d'igualtat i
conciliacié.

8.5. Ejes de actuacion

El diagndstico en el que se basan las siguientes medidas aqui propuestas ha sido estructurado en
diferentes ambitos de analisis que se recogen a continuacién y que han servido de guia para la
planificacién de las acciones presentadas en este plan:

Cultura y estrategia.

RSC igualdad en el entorno.
Seleccidn y contratacion.
Promocidn.

Formacién y desarrollo.
Condiciones laborales.
Representatividad.
Retribucion.
Conciliacion.

Prevencién del acoso.
Salud y PRL.

Espacio fisico.

Comunicacion y lenguaje.

Segun el diagndstico realizado previamente, a continuacion se describen las acciones incluidas en el
1r Plan de Igualdad de SOM ENERGIA.
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8.6.

Leyenda y cédigo

® Letras iniciales de cada palabra (ej. COE: cultura organizativa y estrategia) + nimero de dos

Acciones de igualdad

cifras en sentido ascendente (para numerar las medidas)

CULTURA ORGANIZATIVA Y ESTRATEGIA

CODIGO DE LA ACCION: COEO1

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Difundir interna y externamente, mediante un espacio especifico (tablon de
anuncios, correo electronico, espacio web sobre igualdad, formacion inicial, etc.),
sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres, hombres y personas no

binarias en la empresa.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Las horas del Equipo de Realizacion del PIO. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo electronico.

INDICADORES: Espacio web disponible, nimero de visitas. Registro de acciones
llevadas a cabo

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE02

(1]
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Dedicar un espacio a la igualdad en la memoria anual, informando del plan, su

ejecucion y resultados.

PERSONAS ET y personas socias de SOM ENERGIA.
DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo PIO + persona(s) que elaboren la memoria anual.
RESPONSABLES:

RECURSOS: 10 horas de trabajo. Recursos internos. Aprox. 300 €.
COMUNICACION: Correo electronico.

INDICADORES: Evidencia documental.

FECHA PROPUESTA: 2T de 2023.

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion PIO.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la cooperativa del compromiso con

la igualdad de oportunidades. Podremos preparar un documento a adjuntar cuando se
contacte con externas, tendrd que haber algun tipo de confirmaciéon de haber recibido la
informacion. Crearemos también un registro para documentarlo.

PERSONAS Empresas proveedoras y colaboradoras.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Todas las trabajadoras que entren en contacto con las empresas

RESPONSABLES: proveedoras y colaboradoras.

RECURSOS: 4 horas de 2 personas del Equipo de Realizacion del PIO (para
preparar la medida y explicarla al ET) + las que se requieran para
informar a todas las empresas. Aprox. 200 €.

COMUNICACION: Reunion del ET + correo al Equipo Técnico
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INDICADORES:

Numero de empresas informadas sobre el numero de empresas
existentes

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.
CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.
SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE04

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaborar y publicar un apartado web sobre la igualdad, donde se indiquen las politicas y
acciones que se estan llevando a cabo en el ambito de igualdad, y también la auditoria
salarial, asi como protocolos, P10, guias y otra documentacion.

PERSONAS ET, socias de SOM ENERGIA, sociedad en general.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo PIO + comunicacion.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 40 horas equipo PIO [+ presupuesto para crear nuevo apartado
web]. Aprox. 1.600 €.

COMUNICACION: Noticia en el blog (+ boletin) + correo al Equipo Técnico.

INDICADORES: Apartado web publicado, niimero de visitas al web.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE05

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
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Realizar anualmente la encuesta de diversidad al ET y compartir los resultados. Analizarlos

también para evaluar si seria adecuado acompanar con alguna formacion.

PERSONAS ET, en primera instancia. Sociedad en general, en segunda

DESTINATARIAS: instancia.

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 4 horas de trabajo de varias personas del equipo PIO + 10 minutos
de cada una de las personas del ET que la respondan. // Formulario
Google. Aprox. 100 €/afio.

COMUNICACION: Correo electronico, publicacion en apartado web sobre igualdad.
Opcional: noticia en el blog.

INDICADORES: Resultados de la encuesta, nimero de respuestas sobre el total de
la plantilla.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE06

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Difundir internamente y hacer accesible el mapa actualizado de equipos de trabajo, asi

como un directorio de o6rganos, mecanismos y canales de contacto con comisiones y

comités, incluido el de ética y el de igualdad.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Horas del Equipo de Entorno Laboral. Aprox. 300 €.
COMUNICACION: Correo al ET + reunion del Equipo Técnico
INDICADORES: Documentacion actualizada, correo enviado.
FECHA PROPUESTA: IT de 2023.
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CONTROL Y
SEGUIMIENTO:

Trimestral, Equipo de Entorno Laboral.

CODIGO DE LA ACCION: COE07

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Definir y crear un nuevo Equipo de Salud Organizativa (ESO): definicion de puesto de
trabajo, seleccidon de personas y constitucion del equipo.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 6 horas del Equipo de Entorno Laboral y de las personas escogidas
para integrar el nuevo ESO. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo electronico, reunion del Equipo Técnico

INDICADORES: Ficha de descripcion del puesto de trabajo, documento de
constitucion del ESO.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Anual, Equipo de Entorno Laboral.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE08

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Realizar una encuesta de satisfaccion al ET para analizar si hay necesidades que no estan
cubiertas en relacion con el acompafiamiento a los equipos y las personas, el feedback, la
gestion de conflictos, etc. Valorar, con base en los resultados de la encuesta, si hacen falta
nuevos servicios, restablecer prioridades y/o redimensionar el Equipo de Entorno Laboral.
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PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 10 horas del equipo. 500 €.

COMUNICACION: Correo electronico, reunion del Equipo Técnico.

INDICADORES: Porcentaje de participacion en la encuesta, registro de nuevas
medidas.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Y Anual, Equipo de Entorno Laboral.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE09

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Generar espacios de encuentro no mixtos (de mujeres y personas no binarias, y de

hombres).

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.
RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas del ET para poder asistir a los encuentros. Aprox. 200 €.
COMUNICACION: Correo electronico, reunion del ET.
INDICADORES: Recuento de encuentros realizados y asistencia.
FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.
SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: COE010
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Visibilizacion grafica de la ocupacion del espacio segun género — Hacer el andlisis de la
XES en las reuniones de pilotaje (periodicamente, 1 vez cada 3 reuniones, por ejemplo) y

elaborar un informe de retorno.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 6 horas de quien haga el acompafiamiento anualmente. Aprox. 180
€/afio.

COMUNICACION: Correo electronico y reunion del ET.

INDICADORES: Informe y anélisis de las intervenciones.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2024.

CONTROL Y Semestral, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:

(1]
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

CODIGO DE LA ACCION: SA01

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Creacion de un cuadro de mando para la gestion de los indicadores de igualdad.

PERSONAS Toda la cooperativa.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 4 horas del equipo de realizacion del PIO. Aprox. 100 €.

COMUNICACION: Reunion con la comision de acuerdos del PIO, explicacion a todo
el ET en una reuniéon mensual de equipo (el dia que hacemos el
primer retorno).

INDICADORES: Cuadro de mando disefiado.

FECHA PROPUESTA: 2T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SA02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Realizacion de, como minimo, dos reuniones anuales de la Comision de Igualdad para

evaluar el cumplimiento de las acciones del PI1O.

PERSONAS
DESTINATARIAS:

Comision de Igualdad.
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PERSONAC(S) Todas las participantes de las reuniones.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 4 horas al ano de las personas pertenecientes a la Comision de
Igualdad. 250 €/afo.

COMUNICACION: Correo electronico y creacion de un acontecimiento en el Google
Calendar.

INDICADORES: Actas de las reuniones. 100% de las reuniones minimas anuales
realizadas.

FECHA PROPUESTA: 2T y 4T del afio.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SA03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Realizacion de dos encuentros al afio para hacer retorno del PIO y recoger feedback,
sensaciones, sugerencias, quejas. ..

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 4 horas anuales de las personas participantes. Aprox. 250 €/aio.

COMUNICACION: Correo electronico y creacion de un acontecimiento en el Google
Calendar

INDICADORES: Evidencia de la realizacion de los encuentros.

FECHA PROPUESTA: IT y 3T de cada afio.

CONTROL Y Semestral.

SEGUIMIENTO:
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SELECCION Y CONTRATACION

CODIGO DE LA ACCION: SCO01

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Evitar, en las ofertas de ocupacion publicadas por cualquier medio, cualquier término, expresion o
imagen que pueda contener una limitacion por razon de género o que pudiera ser considerado como
tal.

PERSONAS Personas candidatas, socias y sociedad.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral + Equipo de Comunicacion.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas anuales del Equipo de Entorno Laboral. 180 €/afio.

COMUNICACION: Mensaje especifico en lo referente a la no discriminacion,
incorporado a las ofertas de trabajo publicadas. Apartado de
igualdad del web.

INDICADORES: 100% de las ofertas publicadas en cumplimiento de esta medida.

FECHA PROPUESTA: 2T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SC02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Redactar y formalizar el procedimiento de seleccion y contratacion para evitar posibles
desigualdades en la contratacion: favorecer la paridad en los equipos de personas que hacen
seleccion, incluir y valorar capacidades no técnicas en las selecciones, etc.

PERSONAS Trabajadoras de la cooperativa.
DESTINATARIAS:
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PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas del Equipo de Entorno Laboral. Aprox. 160 €.
COMUNICACION: Comunicacion a todo el ET via correo electronico.
INDICADORES: Protocolo de seleccion y contratacion realizado.
FECHA PROPUESTA: 2T de 2023.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SC03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Incluir acciones de discriminacion positiva (imagenes o frases dirigidas especificamente a mujeres)
en anuncios de ofertas de trabajo de lugares muy masculinizados.

- Realizacion de fotografias con perspectiva de género.

- Redaccion de textos con perspectiva de género.

PERSONAS Personas candidatas, socias y sociedad.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Entorno Laboral y Equipo de Comunicacion.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas al afio de las personas pertenecientes a los dos equipos
responsables. 250 €.

COMUNICACION: Mensaje especifico en lo referente a la no discriminacion
incorporado a las ofertas de trabajo publicadas.

INDICADORES: El 100% de las ofertas de trabajo de puestos de trabajo
masculinizados incluyen imagenes o textos con perspectiva de
género.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:
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CODIGO DE LA ACCION: SC04

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Realizar un registro de las candidatas de cada proceso de seleccion desglosadas por género. Incluir
casilla “género” en el formulario de contratacion.

PERSONAS Toda la cooperativa.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 15 horas de las personas pertenecientes al equipo. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo electronico enlazando una carpeta de drive accesible para
todo el ET con los datos correspondientes (sin incluir datos
personales).

INDICADORES: Evidencia del registro. 100% de las candidaturas de los procesos
registradas.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SC05

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Favorecer la contratacion de personas de colectivos diversos (por ejemplo, colectivo gitano, personas
trans, personas en situacion administrativa irregular, inmigrantes o menores no acompafiados...),
estableciendo colaboraciones con entidades, etc.

PERSONAS
DESTINATARIAS:

Personas candidatas, cooperativa, sociedad.
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PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 12 horas anuales de las personas pertenecientes al equipo. Aprox.
300 €.

COMUNICACION: Explicacion de la medida dentro del protocolo de seleccion y
contratacion.

INDICADORES: Convenios de colaboracion con entidades y cuadro de seguimiento
de candidaturas presentadas / entrevistadas / seleccionadas en cada
proceso de seleccion.

Contratacion de una persona perteneciente a un colectivo
vulnerable al afio.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SC06

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Asegurar la paridad de las personas que participan a las entrevistas del proceso de seleccion,

discriminando positivamente en aquellos procesos dirigidos a equipos masculinizados o

feminizados.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 6 horas anuales de las personas pertenecientes al equipo. Aprox.
180 €.

COMUNICACION: Comunicacion directa con los equipos al inicio del proceso de
seleccion e inclusion de esta medida al protocolo de seleccion y
contratacion.

INDICADORES: 100% de los procesos realizados desde esta perspectiva.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:
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PROMOCION

CODIGO DE LA ACCION: P01

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Creacion de un registro de informacion estadistica desglosada por género, sobre las
vacantes publicadas, las candidaturas presentadas, las personas preseleccionadas y las

personas seleccionadas en puestos de trabajo ocupados por promocion.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 15 horas de las personas pertenecientes al equipo. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo electronico enlazando una carpeta de drive accesible para
todo el ET con los datos correspondientes (sin incluir datos
personales).

INDICADORES: Informacion estadistica sobre los procesos de promocion. 100%
de las ofertas publicadas registradas.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.

CONTROL Y Anual

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: P02

(1]
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Envio por correo electronico de las vacantes internas o procesos de seleccion interna para
que las personas que cumplan los requisitos de la posicion puedan presentarse.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 15 horas anuales de las personas pertenecientes al equipo.
Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo a todo el ET.

INDICADORES: Evidencia de la publicacion. 100% de las vacantes internas
publicadas enviadas por correo.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: P03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Creacion de un documento de registro de los procesos de promocion interna.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 15 horas anuales de las personas pertenecientes al equipo.
Aprox. 300 €.
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COMUNICACION: Correo electronico enlazando una carpeta de drive accesible para
todo el ET con los datos correspondientes (sin incluir datos

personales).
INDICADORES: Evidencia documental. 100% de los procesos registrados.
FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.
CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: P04

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Identificar todas aquellas personas, especialmente mujeres y personas no binarias, de la
empresa que, por su formacion, experiencia, competencias, aptitudes y actitudes, tengan
posibilidades de promocionar a lugares de mayor responsabilidad y preparar un plan de
carrera para ellas.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas anuales de trabajo del equipo. Aprox. 200 €.
COMUNICACION: A todo el ET, informacion a través de la explicacion de las

medidas del PIO, sesion monografica y correo.

INDICADORES: Creacion de como minimo una medida especifica para revertir
esta tendencia.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2024.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:
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CODIGO DE LA ACCION: P05

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Investigar por qué una proporcion menor de mujeres y/o personas no binarias se sienten
llamadas a promocionar y/o coger cargos de mas responsabilidad y aplicar medidas para
que cambie la tendencia.

PERSONAS Mujeres y/o personas no binarias del ET.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas anuales de trabajo del equipo. Aprox. 200 €.
COMUNICACION: Exposicion de resultados en una reunion mensual y envio por

correo a todo el ET.

INDICADORES: Mujeres identificadas y planes de carrera preparados. Creacion
de como minimo una medida especifica para revertir esta
tendencia.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2024.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

(1]
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FORMACION Y PLAN DE CARRERA

CODIGO DE LA ACCION: FPC01

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Desarrollar varias formaciones sobre la igualdad, los estereotipos inconscientes, la

masculinidad hegemonica y nuevas masculinidades: como poner en practica la igualdad,
como identificar comportamientos micromachistas, como combatirlos (herramientas para el

ET en las relaciones) y la prevencion del acoso para TODA la plantilla.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO y Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Presupuesto para formacion. Aprox. 1.800 €.

COMUNICACION: Por correo electronico a todo el ET.

INDICADORES: Numero de formaciones realizadas, registro de participantes
(segregado por género).

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Trimestral.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: FPC02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
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Implantar formaciones de sensibilizacion especialmente para las personas que tengan
responsabilidades en la gestion de equipos, como minimo una vez en el afio.
PERSONAS Trabajadoras del Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO y Equipo de Entorno Laboral.
RESPONSABLES:

RECURSOS: Presupuesto para formacion. Aprox. 1.800 €.
COMUNICACION: Por correo electronico a todo el ET.

INDICADORES: Numero de formaciones realizadas, niimero de participantes.
FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: FPCO03

de responsabilidad:

- Mentoring femenino.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Realizar acciones para fomentar el papel de las mujeres y personas no binarias en lugares

- Charlas.
PERSONAS Trabajadoras del ET (mujeres y personas no binarias).
DESTINATARIAS:
PERSONAC(S) Equipo de Realizacion del PIO y Equipo de Entorno Laboral.
RESPONSABLES:
RECURSOS: Presupuesto para formacion. Aprox. 1.800 €.
COMUNICACION: Por correo electronico a todo el ET.
INDICADORES: Numero de sesiones/charlas realizadas.
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FECHA PROPUESTA: IT de 2024.
CONTROL Y Anual.
SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: FPC04

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Investigar por qué una proporcion menor de mujeres acuden a las formaciones y aplicar
medidas para que aumente esta proporcion.

PERSONAS Mujeres y/o personas no binarias del ET.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PI1O.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas anuales de trabajo del equipo. Aprox. 200 €.

COMUNICACION: Exposicion de resultados en una reunion mensual y envio por
correo a todo el ET.

INDICADORES: Informe de motivos por los que pasa, medidas llevadas a cabo,
aumento de proporcion de mujeres que acuden a las formaciones.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2024.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: FPC05
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Informar y aplicar el plan formativo y hacer seguimiento de la asistencia segregada por

género.

PERSONAS Trabajadoras del Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) 8 horas anuales de trabajo del equipo. Aprox. 200 €.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Horas del equipo.

COMUNICACION: Por correo electronico a todo el ET y exposicion en una reunion
mensual.

INDICADORES: Numero de formaciones realizadas, nimero de participantes.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: FPC06

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Formacion en comunicacion

con perspectiva de género a los miembros de los Grupos

Locales.

PERSONAS Personas miembros de los Grupos Locales.
DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Coordinacion de los Grupos Locales.
RESPONSABLES:

RECURSOS: Presupuesto formativo (per GL?)
COMUNICACION: Boletin GL.
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INDICADORES: Numero de formaciones realizadas, numero de participantes (por

género).
FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.
CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: FPC07

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Establecer la obligatoriedad de asistencia a algunas de las formaciones relacionadas con la
igualdad y la perspectiva feminista.

PERSONAS Trabajadoras del Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Realizacion del PIO y Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas anuales de trabajo del equipo. Aprox. 200 €.

COMUNICACION: Comunicacion via correo electronico y exposicion en una reunion
mensual.

INDICADORES: Numero de formaciones realizadas, numero de participantes,
inclusion de la obligatoriedad en el POL.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: FPC08
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Garantizar que todas las personas tengan las herramientas de gestion de conflictos a su alcance y en
conocimiento de uso (machismos, diferencias).

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas anuales de trabajo del equipo. Aprox. 200 €.

COMUNICACION: Comunicacion via correo electronico y exposicion en una reunion
del ET.

INDICADORES: Evidencia de las comunicaciones.

FECHA PROPUESTA: 2T de 2023.

CONTROL Y Equipo de Entorno Laboral.

SEGUIMIENTO:

RETRIBUCION

CODIGO DE LA ACCION: RO1

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
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Realizacion de la auditoria salarial para cumplir el requerimiento recogido en el RD 902/2020.

PERSONAS Trabajadoras del Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO y Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Presupuesto para el PIO. 1.300 €.

COMUNICACION: Comunicacion via correo electronico y exposicion en la
reunion mensual del ET,

INDICADORES: Resultados de la auditoria salarial.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Cada 3 afios.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: R02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Publicar internamente la relacion salarial y progresion salarial de todas las personas del

equipo.

PERSONAS Trabajadoras del Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas anuales de trabajo del equipo. Aprox. 200 €.

COMUNICACION: Correo electronico enlazando una carpeta de drive accesible
para todo el ET con los datos correspondientes (sin incluir
datos personales).

INDICADORES: Documento compartido con el ET. Numero de consultas
realizadas.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.
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CONTROL Y
SEGUIMIENTO:

Mensual

CODIGO DE LA ACCION: R03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar el modelo salarial a partir de la realizacion de la auditoria y de la valoracion de los
puestos de trabajo por posiciones de igual valor.

PERSONAS Trabajadoras del Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral y grupo de trabajo temporal

RESPONSABLES: especifico.

RECURSOS: 12 horas de trabajo del equipo cada tres afios. Aprox. 250 €.

COMUNICACION: Correo electronico y exposicion en una sesion especifica para
todo el ET.

INDICADORES: Aplicacion del nuevo modelo.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: R04

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
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Incluir, en la revision salarial, la perspectiva feminista. Empoderar perfiles que desarrollen
tareas de cuidados. Hacer difusion del contexto por deconstruir falsas creencias sobre la
realidad laboral a SOM ENERGIA.

PERSONAS Trabajadoras del Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral y Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 12 horas de trabajo del equipo cada tres afios. Aprox. 250 €.

COMUNICACION: Correo electronico y exposicion en una sesion especifica para
todo el ET.

INDICADORES: Aplicacion del nuevo modelo.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CONCILIACION

CODIGO DE LA ACCION: CO01

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION

Difundir el documento POL a toda la plantilla y dejarlo en un lugar accesible para su

consulta.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 4 horas de trabajo del equipo, anualmente. Aprox. 100 €.
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COMUNICACION: Correo electronico, intranet, espacio Google Docs.
INDICADORES: Evidencia de la difusion.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Y Anual, Equipo de Entorno Laboral.
SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: CO02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION

Implementar la reduccion de la jornada laboral completa de manera progresiva:
inicialmente a 37,5 h y, al cabo de 6 meses, 35 h. Establecer indicadores para valorar la
sostenibilidad y la necesidad de recursos y refuerzos, si es necesario.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Horas de trabajo de los equipos para valorar la sostenibilidad y

necesidades de refuerzos.

Presupuesto para formaciones sobre eficiencia en el trabajo,
presupuesto para nuevas contrataciones, presupuesto para
nuevas necesidades que puedan surgir.

COMUNICACION: Reuniones del ET, correos electronicos.
INDICADORES: Puesta en marcha de la medida.

FECHA PROPUESTA: 3T y 4T de 2022.

CONTROL Y | Alinicio: trimestral, Equipo de Entorno Laboral.
SEGUIMIENTO:
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CODIGO DE LA ACCION: CO03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION

Tener en cuenta las situaciones de dependencia de personas mayores o enfermas, no solo las

personas menores de edad, y modificar el POL incluyendo una medida especifica por este

tipo de casuisticas.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Recursos econdémicos (por las personas que tendran el
permiso) mas las horas de trabajo del Equipo de Entorno
Laboral. Y 4 horas de trabajo del equipo, anualmente. Aprox.
100 €.

COMUNICACION: Correo + reunién del ET.

INDICADORES: Texto modificado de POL. Numero de personas que hayan
hecho uso del permiso.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.

CONTROL Y Anual, Equipo de Entorno Laboral.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: CO04

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION

Realizar una campafia de corresponsabilidad de tareas cotidianas relacionadas con los

cuidados.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO + Comunicacion.
RESPONSABLES:
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RECURSOS: Horas de trabajo del Equipo de realizacion PIO +
Comunicacion. 10 horas de trabajo del equipo. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo + reunion del ET + POL.

INDICADORES: Texto modificado de POL. Registro de uso de los permisos.

FECHA PROPUESTA: 2T de 2023.

CONTROL Y | Anual, Equipo de Entorno Laboral.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: CO05

potencialidad al trabajo).

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION

Crear permisos especificos para respetar los ciclos biologicos (menstruacion y otros), con el
objetivo de visibilizar la acogida de esta realidad y ayudar a romper el tabi que hay en torno 4
la menstruacion. Sensibilizacion sobre el tema (ciclo de la menstruacion, implicaciones,

realizacion, no de finalizacion):

PERSONAS Personas que menstrian o han menstruado.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Horas de trabajo de una persona.
Software de control horario (Odoo), POL. Formacién o
sensibilizacion. 10 horas de trabajo del equipo. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo a todo el Equipo Técnico Explicacion en la reunion del
Equipo Técnico Inclusion en el POL.

INDICADORES: Existencia del permiso en el Odoo. Numero de personas que hanl
hecho uso del permiso y frecuencia de uso.

FECHA PROPUESTA (de | 3T de 2022.

CONTROL Y
SEGUIMIENTO:

Anual, Equipo de Realizacion del PIO.
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PREVENCION DEL ACOSO, PROTECCION ANTE LA VIOLENCIA DE
GENERO Y PROTECCION DEL COLECTIVO LGTBI+

CODIGO DE LA ACCION: PAOI1

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Acabar de formalizar y difundir (a través de correo electronico, reunion del ET, inclusion

en el apartado web de igualdad) el Protocolo para la prevencion, la deteccion, el abordaje,

el seguimiento y la reparacion del acoso sexual, por razoén de sexo y diversidad sexual a
toda la plantilla. Difundir el citado protocolo al resto de personas a las que se aplica, a

través de correos electronicos, noticia en el blog y apartado web de igualdad.

PERSONAS Todas las personas trabajadoras, socias cooperativistas y

DESTINATARIAS: prestadoras de servicios, miembros de los grupos locales,
Intervencion de cuentas, Consejo Rector o cualquier otro grupo
de trabajo vinculado a la cooperativa. Cualquier otra persona
vinculada con SOM ENERGIA, aunque no tenga un vinculo
laboral.

PERSONA(S) Comité de Igualdad, Comunicacion, Coordinacion de Grupos

RESPONSABLES: Locales, personas en contacto con proveedoras y otras
colaboradoras.

RECURSOS: Horas del equipo PIO + horas de otros equipos. 10 horas de
trabajo del equipo. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo electronico al ET, noticia en el blog, inclusion en el
apartado web de igualdad, correo electronico a proveedoras y
otras colaboradoras.

INDICADORES: Evidencia documental.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022 (correo ET + noticia + informacion a proveedoras y
colaboradoras), 3T 2022 (apartado web).

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:
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CODIGO DE LA ACCION: PA02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Definir un protocolo de proteccion para las victimas de violencia de género que recoja las
medidas y los derechos disponibles en la legislacion.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Presupuesto para la realizacion del protocolo. 8 horas de
dedicacion del equipo responsable. Aprox. 240 €.

COMUNICACION: Correo electronico + reunion ET + intranet + apartado web
Igualdad.

INDICADORES: Existencia del protocolo.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2023.

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:

(1]
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SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (PRL)

CODIGO DE LA ACCION: SPRO1

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos como en el estudio e investigacion generales en materia de prevencion
de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir
riesgos laborales.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Comité de Seguridad y Salud.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas del equipo (aprox. 250 €) + presupuesto econdémico
COMUNICACION: Correo electronico + reunion del ET.

INDICADORES: Registro de intervenciones relacionadas con estos riesgos
FECHA PROPUESTA: 1T de 2024.

CONTROL Y Anual, Comité de Seguridad y Salud.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SPR02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Crear e informar del contenido del protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia
natural.

PERSONAS Equipo Técnico.
DESTINATARIAS:
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PERSONA(S) Equipo PIO

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas del equipo (aprox. 250 €) + presupuesto econémico.
COMUNICACION: Correo electronico, reunion del ET, espacio en la intranet.
INDICADORES: Existencia del protocolo y evidencia documental de su difusion.
FECHA PROPUESTA: 3T de 2024.

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: SP03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaboracion y puesta en marcha de un protocolo de prevencion y tratamiento del acoso y la

violencia al entorno laboral (mobbing).

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas del equipo (aprox. 250 €) + presupuesto econdomico.
Aprox. 600 €.

COMUNICACION: Correo electronico, reunion del ET, espacio en la intranet.

INDICADORES: Existencia del protocolo y evidencia documental de su difusion.

FECHA PROPUESTA: 2T de 2023.

CONTROL Y Anual, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:
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COMUNICACION Y LENGUAJE

CODIGO DE LA ACCION: CLO1

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Difundir los canales de comunicacion para que la plantilla pueda realizar sugerencias y

expresar opiniones (correo electronico, buzén de sugerencias, etc.).

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral y ESO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 8 horas del equipo (aprox. 250 €) + presupuesto econémico para el
desarrollo requerido.

COMUNICACION: Correo electronico al ET.

INDICADORES: Existencia de los canales y de la comunicacion de estos. Informe
de comunicaciones recibidas a través de los canales.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.

CONTROL Semestral, Equipo de Entorno Laboral y ESO.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: CL02

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Elaborar un protocolo sobre cémo se gestionan y reparten la atencion a medios de
comunicaciéon y la participacion a charlas, mesas redondas... (teniendo en cuenta el

género).
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PERSONAS Persona que gestione las peticiones de medios y participacion en
DESTINATARIAS: charlas y otros acontecimientos.

PERSONAC(S) Equipo de Comunicacion.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 10 horas del equipo. Aprox. 600 €.

COMUNICACION: Apartado web de igualdad.

INDICADORES: Existencia del protocolo.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Anual. Equipo de Comunicacion.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: CL03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Crear y mantener un registro de apariciones en medios de comunicacion segregado por

género, y otro registro de participacion en mesas redondas y charlas segregado por géneros.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Persona que se encargue de dar respuesta a las peticiones de

RESPONSABLES: medios y participacion en charlas y otros acontecimientos.

RECURSOS: 8 horas de trabajo del equipo. Aprox. 300 €.

COMUNICACION: Correo al ET.

INDICADORES: Registro del nimero de apariciones en medios por género. Numero
de participaciones en charlas y mesas redondas por género.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Anual. Equipo de Comunicacion.

SEGUIMIENTO:
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CODIGO DE LA ACCION: CL04

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Tener una guia de lenguaje no sexista de referencia (no hace falta que sea nuestra) y tener o

elaborar un documento que recoja indicaciones de perspectiva de género (y otras
diversidades), sobre todo en lo que se refiere a la imagen. Proporcionar una guia a los
Grupos Locales en funcion de sus necesidades.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONAC(S) Equipo de Comunicacion.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 10 horas del equipo. Aprox. 600 €.

COMUNICACION: Correo a todo el ET, inclusion en la intranet, inclusion en el
apartado de igualdad del web.

INDICADORES: Existencia de las guias.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Anual, Equipo de Comunicacion.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: CL05

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Hacer difusion y formacion del uso del lenguaje no sexista y la guia de atencion a socias

con perspectiva de género.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipos de Comunicacion y de Realizacion del PIO.
RESPONSABLES:

RECURSOS: 25 € por impresion de 30 fichas de la guia.

1 hora por formacion, 2-3 sesiones el aflo (max.).

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN MATERIA DE GENERO 2022-2025




COMUNICACION: Convocatoria por correo electronico a las personas noveles a
quienes va dirigida la formacion, ofrecimiento al resto del ET para
quien necesite refrescar conceptos.

INDICADORES: Numero de personas que han hecho la formacion, convocatoria de
la formacion.

FECHA PROPUESTA: 4T de 2022.

CONTROL Anual, Equipo de Realizacion del PIO.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: CL06

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Tener un plan de comunicacion del P1O, que incluya comunicar periodicamente las medidas
que se van adoptador en el ET, y que incluya realizar un boletin informativo sobre el PIO,
relacionado con las reuniones de seguimiento, en el que se expliquen las medidas que se
estan llevando a cabo (y si hay, las repercusiones o indicadores que estan provocando).

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Realizacion del PIO.

RESPONSABLES:

RECURSOS: 10 horas anuales del equipo. Aprox. 600 €.
COMUNICACION: Correo al ET.

INDICADORES: Evidencia del plan y de las comunicaciones efectuadas.
FECHA PROPUESTA: 3T de 2022.

CONTROL Anual, Equipo de Realizacion del PIO.
SEGUIMIENTO:

ACCIONES AUDITORIA RETRIBUTIVA
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

CODIGO DE LA ACCION: ARO1

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Describir cual sera el procedimiento de revision y/o actualizacion de las descripciones de
puestos de trabajo.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral y ESO.
RESPONSABLES:

RECURSOS: Sesiones con los equipos y actualizacion de las fichas.
COMUNICACION: Reunion con el ET.

INDICADORES: Revisiones periddicas y actualizaciones.

FECHA PROPUESTA: 1T de 2023.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: AR(2

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Revisar que las personas estén bien encuadradas en categorias y grupos profesionales.

PERSONAS Equipo Técnico.
DESTINATARIAS:
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PERSONAC(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Horas destinadas.

COMUNICACION: Correo al ET.

INDICADORES: Evidencia de la revision.
Reduccion de la brecha.

FECHA PROPUESTA: 3T de 2023.

CONTROL Y Anual.

SEGUIMIENTO:

CODIGO DE LA ACCION: AR03

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Definicion de nuevos puestos de trabajo en caso de que haga falta.

PERSONAS Equipo Técnico.

DESTINATARIAS:

PERSONA(S) Equipo de Entorno Laboral.

RESPONSABLES:

RECURSOS: Sesiones con los equipos y actualizacion de las fichas.

COMUNICACION: Correo a los equipos implicados.

INDICADORES: Necesidad detectada en la revision de los puestos de trabajo.
Incorporacion del nuevo puesto de trabajo a la valoracion.

FECHA PROPUESTA: IT de 2025.

CONTROL Anual.

SEGUIMIENTO:
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La fase de seguimiento y la evaluacion prevista en el Plan de Igualdad de Oportunidades de
SOM ENERGIA permitird conocer el desarrollo del plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Los
resultados de seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de su evaluacién.

10.1. Comité de igualdad, seguimiento y evaluacion

El Comité de Igualdad de SOM ENERGIA, constituido el 18 de diciembre de 2020, serd el
encargado de realizar el seguimiento y evaluar el grado de cumplimiento del plan, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas.

El Comité de Igualdad ha sido dotado de su propio reglamento de funcionamiento interno, que
incluye la responsabilidad sobre el seguimiento y evaluacién del plan. Al respecto, se detallan a
continuacién las funciones referidas a esta responsabilidad concreta:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el plan.

e Ser informada de la implantacién de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su
disefio cuando asi se prevea en el mismo plan o se acuerde entre las partes.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

o Recibir los informes que la Direccién de la empresa que tiene que elaborar en
cumplimiento del PIO, asi como elaborar un informe anual que reflejara el estado y
avances en cuanto al cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la empresa,
para comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha y lograr la finalidad
perseguida.

® Proponer y debatir, y si procede aprobar, medidas nuevas o adicionales correctoras,
para asegurar el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las acordadas no
consiguiera los objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas
situaciones o necesidades.

Complementariamente, a continuacidn, se detallaran las atribuciones generales del Comité:
® Seguimiento de la aplicacién del plan.
e Desarrollo de aquellos preceptos que los promotores iniciales de este plan hayan
atribuido al Comité, llevando a cabo las definiciones y/o adaptaciones que sean
necesarias.
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e Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacidn de estos, en
los plazos marcados en el plan.

En cuanto a las atribuciones especificas del Comité:

e Reflejar el grado de logro de los objetivos propuestos en el plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

® Analizar la adecuaciéon de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del plan.

® Posibilitar una buena transmision de informaciéon entre las dreas y las personas
involucradas, de forma que el plan se pueda ajustar a sus objetivos.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las actuaciones del plan a las necesidades de la plantilla
y, finalmente, de la eficiencia del plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se tendra que recoger informacién sobre:
® Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
e Elgrado de ejecucién de las acciones.
e Las conclusiones y reflexiones obtenidas después del andlisis de los datos de
seguimiento.
e |dentificacién de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del plan, se realizard una evaluacién anual. Tanto en la
evaluacion parcial como en la evaluacién final se integraran los resultados del seguimiento,
teniendo en cuenta variables comparables con el diagnéstico inicial, junto a la evaluacién de

resultados e impacto del Plan de Igualdad de Oportunidades.

A partir de la evaluacidn realizada, el Comité de Igualdad formulara propuestas de mejora y los
cambios que pudieran incorporarse.

La organizacién utilizara los siguientes indicadores de seguimiento:

Indicadores basicos

— Existencia de una cultura de igualdad.

Politica de igualdad de

. — Existencia de un plan de igualdad.
oportunidades

— Existencia de un érgano responsable de la igualdad.

— Comunicacidn interna en todo lo relacionado con la igualdad

Comunicacion,

en la organizacion.
len en
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_ — Existencia de una guia de lenguaje e imagenes no sexistas.

— Proporcion de mujeres en cargos de responsabilidad.

— Porcentaje de mujeres en los diferentes niveles, promocion.
Representacion de las
mujeres — Porcentaje de selecciones realizadas y vacantes cubiertas.

— Distribucion de las mujeres, hombres y otras identidades en la
organizacion.

— Brecha salarial entre mujeres y hombres por grupo profesional.

Retribucion y — Porcentaje de mujeres y hombres con diferentes tipos de
contratacion contrato.

— Porcentajes de bajas y despidos por razén de género.

— Existencia de un d6rgano o persona responsable de detectar,
prevenir y actuar en situaciones de acoso.

Acoso y actitudes

. — Numero de denuncias recibidas.
sexistas

— Acciones de la organizacidn para prevenir, evitar y eliminar las
actitudes sexistas y de acoso.

Conciliacién de la vida
laboral, familiar y — Existencia de medidas de conciliacidn: flexibilidad de tiempo y

personal espacio.

. — Existencia o no, de servicios para la conciliacion, como ayudas
Familiar y personal , . L
para la guarderia, ayudas para la comida y otros servicios.

— Horas de formacion hombres/mujeres/otras identidades.
— Relacion de cursos realizados.
El Comité de Igualdad sera el érgano que velard por el cumplimiento del presente plan. Y el

seguimiento sobre los indicadores aqui descritos se realizarda anualmente en una reunidn
establecida a tal efecto.
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10.2. Metodologia para el seguimiento de la ejecucion del Plan de
Igualdad de Oportunidades

El objetivo es facilitar el seguimiento del desarrollo de las acciones recogidas en el PIO,
identificar las dificultades encontradas y las modificaciones adoptadas en la ejecucion de las
acciones.

Periodicidad: semestral.
Responsables del seguimiento de la ejecucion del PIO:

o Responsables de ejecutar las acciones de acuerdo con el PIO: recogida de
informacidn sobre las acciones ejecutadas bajo su responsabilidad, elaboracidn
de la ficha de seguimiento y envio a los responsables del PIO.

o Responsables de elaborar los informes de seguimiento del PIO. La comision de
seguimiento que elaborard los informes periddicos y que informard del
resultado al Comité de Igualdad de los resultados de la ejecucién de Plan.

o Comité de Igualdad: toma de decisiones sobre futuras actuaciones vy
comunicacién del seguimiento a toda la plantilla.

e Esquema del proceso:

S

-—
L
S ‘—

R

La evaluacion es el proceso que tiene por finalidad obtener un conocimiento preciso sobre las
intervenciones realizadas, que permita emitir una valoracidn (enjuiciamiento critico) sobre el
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valor o el mérito de estas, de forma que sean de utilidad para tomar decisiones. Para esto es
necesario partir de la recogida y el andlisis de la informacidn mediante métodos y técnicas
rigurosas.

e La evaluacion se utiliza para analizar el desarrollo del proceso del plan, corregir errores
y poder modificar el curso de las acciones llevadas a cabo, es decir, tiene que servir
para tomar decisiones y mejorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas

e Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido
Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

Valorar la adecuacién de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el desarrollo del plan.

La finalidad es facilitar una visidén de los avances producidos y/o a partir de la implementacidn
del PIO, de las necesidades pendientes o nuevas surgidas a partir de la puesta en marcha de las
acciones del plan.

® Periodicidad: una al afio y medio de ejecucién, considerada intermedia, y otra al
finalizar, con el objetivo de extraer las lecciones aprendidas de la ejecucion de plan.
® Responsables:

o Equipo de Realizacién del PIO: responsable de la evaluacidn. En el caso de la
evaluacion final, seria recomendable que fuera una evaluacién externa e
independiente, si bien el equipo de realizacién del PIO se encargaria de la
coordinacién del equipo evaluador y de la supervision y aprobacién de los
informes de evaluacion. Comunicarad los resultados al Comité de Igualdad.

o Comité de Igualdad: Conocimiento de los resultados de la evaluacion y toma
de decisiones. Comunicara los resultados de la evaluacion a toda la plantilla.

Contenido de la evaluacién:
a. Evaluacion de resultados. Indicadores.

e Nivel de ejecucion del plan. Nimero total de acciones por areas implantadas en la
empresa, grado de ejecucién del presupuesto, grado de cumplimiento de los objetivos

del plan.

o Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico (brechas de
género).

® Personas beneficiarias: Nimero y sexo total, por departamentos y por categoria
profesional

e Efectos no previstos del plan.

e Otros.

a. Evaluacion de proceso
Grado de sistematizacion de los procedimientos.
Grado de informacién y difusidn entre la plantilla.
Grado de adecuacién de los recursos humanos.

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN MATERIA DE GENERO 2022-2025

II Il:l
f||



e o 0o 0o T

Grado de adecuacion de los recursos materiales.

Grado de adecuacién de las herramientas de recogida.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (solo enumeracién puesto
que las fichas individuales recogen los detalles.

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha.
Otros.

Evaluacion de impacto

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres a la plantilla.

Disminucidn de segregacion vertical.

Disminucidn de segregacion horizontal.

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacidn tanto de la plantilla como de
la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.
Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
Cambios en la cultura de SOM ENERGIA.

Cambios en la imagen de SOM ENERGIA.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de oportunidades.
Otros.

Comentarios: acciones a mantener o a descartar, nuevas necesidades identificadas y
propuestas de mejora.

Si este Plan de lgualdad de Oportunidades no se adapta a la realidad de la empresa, no tiene

ningun sentido. La necesidad de actualizar el contenido ante las principales vicisitudes por las

que puede atravesar la entidad suponen una manifestacion notoria de su utilidad. Con esta

finalidad de ser util, el equipo de realizacién del PIO podra revisar en cualquier momento a lo

largo de su vigencia este plan de igualdad, a fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,

intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los

efectos que se vayan apreciando en relacion con la consecucion de los objetivos.
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En este sentido, si de las conclusiones del seguimiento y evaluacion del presente plan de
igualdad, se observara la necesidad de modificacidn de alguna parte, el Equipo de Realizacién
del PIO, tendra que tomar las siguientes medidas:

Se elaborard un informe con las propuestas de modificacidn o de la adopcién otras
nuevas.

Se convocara reunion del equipo donde se discutirdan el contenido del informe vy las
medidas necesarias para llevarlo a cabo.

Se dejara constancia por escrito de las decisiones adoptadas, que tendran que ser
aprobadas por las personas integrantes del equipo y por el Comité de lgualdad v, si
hace falta, se remitirdan a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depdsito y publicidad.

Se informara a la plantilla.

Cualquier modificacion requerira la conformidad de las personas que compongan el Comité de
lgualdad. La negociacién se desarrollard de acuerdo con el principio de buena fe por ambas
partes. Sin embargo, en caso de producirse algin desacuerdo, se acudird a la autoridad laboral
competente.
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Accidn afirmativa

Medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se pretende suprimir y prevenir una
discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras
existentes.

Acoso por razon de sexo

Comportamiento realizado en funcidn 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.

Acoso sexual

Comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de mujeres y de hombres, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Anadlisis de género

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacién, acceso a los recursos y
desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a les
roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Barreras invisibles

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la capacitacion (de
las mujeres) para los procesos de toma de decisiones y/o para su plena participacién en la sociedad.

Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar

Introduccidon de sistemas de permiso por razones familiares, de permiso parental, de atencion a
personas dependientes (menores, gente mayor, con discapacidad) y creacidon de una estructura y
organizacién del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacidn del trabajo y de las
responsabilidades familiares.

Datos desagregados por sexo

Recogida y desglose de datos y de informacién estadistica por sexo, que hace posible un analisis
comparativo. Analisis que tiene en cuenta las especificidades de género.

Diferencia de retribucion entre hombres y mujeres
Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres por trabajos equivalentes.
Discriminacion directa

Situacion en la que se trata a una persona menos favorablemente en razén, por ejemplo, de su sexo. La
discriminacion directa existe cuando la legislacidn o las normativas explicitan un motivo como el sexo,
por ejemplo, para negar la igualdad de oportunidades.

Discriminacion indirecta

Situacion en que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente neutrales, tienen
un impacto desproporcionadamente adverso sobre las personas de uno u otro sexo.

Evaluacidon del impacto en funcién del género
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Examen de propuestas y decisiones a tomar para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que
a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la
igualdad entre hombres y mujeres.

Género y sexo

GENERO: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicidn a las bioldgicas) entre
hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones
tanto entre varias culturas como dentro de una misma cultura.

SEXO: Caracteristicas bioldgicas que distinguen el macho de la hembra.
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Ausencia de toda barrera que, basada en el sexo de la persona, impida su participacién econdmica,
politica y social.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres

Ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razones de sexo (véase también “Discriminacidn
directa” y “Discriminacion indirecta”).

Roles establecidos en funcion del sexo

Pautas de accidon y comportamiento asignadas a hombres y mujeres, respectivamente, y que rigen las
relaciones entre las personas, y segun las cuales se atribuyen a unos y otros diferentes trabajos y valor,
responsabilidades y obligaciones.

Transversalidad / Mainstreaming de género

Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres
en todas las politicas, en orden a promover la igualdad entre hombres y mujeres. Ademas, recurrir a
todas las politicas y medidas generales con la finalidad especifica de conseguir la igualdad, teniendo en
cuenta activa y abiertamente desde la fase de planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de
unas y otras cuando se aplican, supervisan y evaltan.

Perspectiva de género

Tomar en consideracién y prestar atencién a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier
actividad o ambito dados de una politica.

Segregacion horizontal
Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y ocupaciones especificos.
Segregacion vertical

Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de lugares.
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Firmado:

Direccion General
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