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1. IDENTIFICACION DE LA ENTIDAD Y DEL
PLAN

1.1. Datos de la entidad

Entidad: Via Oberta

Domicilio: Vicente Serra y Orvay, 20 (Ibiza)

NIF: G57551277

Representante legal: Presidencia de Via Oberta
Actividad: Cooperacion al desarrollo y accion social.

Ambito de actuacién: Illes Balears y cooperacion internacional, especialmente en Nepal.

1.2. Caracteristicas de la plantilla

En el momento de elaboracion del presente Plan de Igualdad, Via Oberta cuenta con una
unica persona trabajadora en plantilla.

Esta circunstancia se tendré especialmente en consideracion a efectos del diagnodstico, la
definicidn de objetivos y la aplicacion de las medidas previstas en el presente Plan.

La reducida dimension de la plantilla determina que algunos de los analisis previstos en
la normativa sobre planes de igualdad no resulten estadisticamente significativos o no
sean aplicables en los mismos términos que en entidades con una plantilla de mayor
dimension.

En estos casos, el Plan identificard expresamente dicha circunstancia y establecera,
cuando corresponda, medidas preventivas y criterios de actuacion aplicables a futuras
incorporaciones de personal, con el objetivo de garantizar desde el inicio la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

1.3. Naturaleza del Plan

Via Oberta adopta voluntariamente el presente Plan de Igualdad, como instrumento para
garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito de la entidad y para
integrar la perspectiva de igualdad en sus politicas de gestion de personas.



La adopcion voluntaria del Plan se realiza sin perjuicio de las obligaciones generales de
la entidad en materia de igualdad de trato y no discriminacién establecidas por la
legislacion vigente.

El Plan se estructura tomando como referencia los principios, materias y contenidos
establecidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, adaptandolos a las caracteristicas, dimension y estructura
real de Via Oberta.

1.4. Participacion, consulta y aprobacion del Plan

El presente Plan de Igualdad tiene caracter voluntario, de acuerdo con la dimension
actual de Via Oberta y con lo previsto en la normativa aplicable.

En el momento de elaboracion del presente Plan de Igualdad, Via Oberta cuenta con una
unica persona trabajadora en plantilla.

La entidad ha tenido en consideracion la necesidad de garantizar la participacion de las
personas trabajadoras en la elaboracion y aplicacion de las medidas de igualdad, de
acuerdo con las posibilidades derivadas de su estructura y con la normativa laboral
aplicable.

Dada la actual dimension de la entidad, no existe en Via Oberta comité de empresa
ni delegacion de personal.

En consecuencia, y teniendo en cuenta que actualmente existe una Unica persona
trabajadora y no existe representacion legal de las personas trabajadoras, Via Oberta
documentard la consulta y participacion de dicha persona trabajadora en relacion con el
contenido del Plan, dejando constancia de las aportaciones, observaciones o propuestas
que, en su caso, se formulen.

El Plan sera finalmente aprobado por la Presidencia de Via Oberta, en su condicion
de representante legal de la entidad, una vez finalizado el proceso de consulta y
participacion que corresponda.

La aprobacion del Plan no impedira que, en caso de producirse futuras incorporaciones
de personal o cambios en la estructura de representacion de las personas trabajadoras, se
adapten los mecanismos de participacion, consulta, negociacion, seguimiento y revision
del Plan a la normativa aplicable en cada momento.

La documentacion relativa al proceso de consulta y aprobacion serd conservada junto con

el Plan de Igualdad, dejando constancia de la fecha, las personas participantes, las
aportaciones realizadas y el resultado del proceso.

1.5. Ambito de aplicacion
El presente Plan sera aplicable a:
o latotalidad de la plantilla de Via Oberta;

4



e las futuras incorporaciones de personal;
e vy, en la medida en que resulte procedente, a las relaciones profesionales y
organizativas desarrolladas por la entidad.

El ambito territorial comprende la actividad de Via Oberta desarrollada desde las Illes
Balears, asi como aquellos programas y proyectos de cooperacion internacional en los
que participe la entidad.

1.6. Vigencia

El presente Plan tendra una vigencia de cuatro afios desde su aprobacion, sin perjuicio
de las revisiones que puedan resultar necesarias durante dicho periodo.

Se realizard un seguimiento perioédico de su aplicacion y una evaluacion final antes de
la finalizacion de su vigencia.

2. PRESENTACION Y COMPROMISO DE ViA
OBERTA

Via Oberta manifiesta mediante el presente Plan de Igualdad su compromiso con la
igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como con
la prevencion de cualquier forma de discriminacion por razén de sexo.

La entidad considera la igualdad como un principio transversal que debe estar presente
tanto en su organizacion interna como, cuando resulte pertinente, en el desarrollo de sus
actividades de cooperacion al desarrollo y accion social.

El presente Plan constituye un instrumento de prevencion, organizacion y mejora
continua, adaptado a las caracteristicas, dimension y estructura actual de Via Oberta y
orientado también a garantizar la igualdad ante posibles futuras incorporaciones de
personal.

2.1. Compromiso de la entidad

Via Oberta se compromete a:

o garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres;

e prevenir cualquier forma de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo;

e promover un entorno de trabajo basado en el respeto a la dignidad de las personas;

o garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion, contratacion,
formacion y promocion;

» aplicar criterios objetivos en las condiciones de trabajo y en la determinacion de
las retribuciones;

» favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

e promover la corresponsabilidad y evitar que las responsabilidades familiares
constituyan un obstaculo para el desarrollo profesional;

e prevenir y actuar frente al acoso sexual y por razon de sexo;

e promover una comunicacion interna y externa respetuosa e inclusiva;

5



e incorporar, cuando resulte pertinente, la perspectiva de género en los proyectos y
actividades de la entidad;

e y revisar periddicamente las medidas establecidas para garantizar su adecuacion
a la evolucion de Via Oberta.

Este compromiso se aplicara tanto a la situacion actual de la entidad como a las personas
que puedan incorporarse a Via Oberta durante la vigencia del Plan.

2.2. Compromiso de la Presidencia

La Presidencia de Via Oberta, como o6rgano de representacion y direccion de la entidad,
manifiesta expresamente su compromiso con la aplicacion efectiva del presente Plan de
Igualdad.

La Presidencia facilitara el apoyo institucional y los recursos que, de acuerdo con las
posibilidades y necesidades de la entidad, resulten necesarios para desarrollar las medidas
previstas.

Asimismo, promovera que las decisiones organizativas que afecten a las personas
trabajadoras se adopten respetando los principios de igualdad, objetividad,
transparencia y no discriminacion.

2.3. Persona responsable del Plan de Igualdad

Hebe Annoveli, profesional de la psicologia, ejercerd como responsable del Plan de
Igualdad de Via Oberta durante su periodo de vigencia.

Entre sus funciones se incluyen el impulso, coordinacion, seguimiento y evaluacion de
las medidas previstas en el presente Plan, asi como la identificacion de posibles
necesidades de mejora y la propuesta de actuaciones cuando resulte necesario.

Asimismo, actuara como persona de referencia para las cuestiones relacionadas con la
aplicacion del Plan y, en particular, para facilitar informacion y orientacion inicial ante
posibles situaciones de discriminacion, acoso sexual o acoso por razoén de sexo, de
acuerdo con los procedimientos internos establecidos por Via Oberta.

Para el desarrollo de estas funciones contara con el apoyo y respaldo de la Presidencia
de Via Oberta, que mantendra la responsabilidad de adoptar las decisiones organizativas
y econdémicas que correspondan.

2.4. Principios de actuacion
La aplicacion del presente Plan se desarrollara de acuerdo con los siguientes principios:

e igualdad de trato y de oportunidades;

e no discriminacion por razon de sexo;

o respeto a la dignidad de las personas;

e prevencion de cualquier forma de acoso o violencia por razon de sexo;



o utilizacion de criterios objetivos y transparentes en las decisiones relacionadas
con el empleo;

e promocion de la corresponsabilidad y la conciliacion;

o confidencialidad y proteccion de las personas que comuniquen posibles
situaciones de discriminacion o acoso;

e y mejora continua de las medidas de igualdad.

Estos principios seran aplicables a las relaciones laborales y organizativas de Via Oberta
y, cuando resulte pertinente, a sus actividades y proyectos.

2.5. Integracion de la igualdad en la actividad de Via
Oberta

Via Oberta entiende que su compromiso con la igualdad no se limita al &mbito interno de
la entidad.

Por ello, cuando resulte adecuado por la naturaleza de las actuaciones desarrolladas, la
perspectiva de género podra integrarse en la planificacién, ejecucién, seguimiento y
evaluacion de los proyectos de cooperacion al desarrollo y accion social.

Esta integracion podra incluir, entre otras actuaciones:

e identificacion de necesidades diferenciadas de mujeres y hombres;

e participacion de las mujeres en los proyectos;

e prevencidn de situaciones de violencia o discriminacion;

e promocidn de la autonomia y participacion de las mujeres;

e igualdad en el acceso a recursos y oportunidades;

o vy utilizaciéon de datos desagregados por sexo cuando resulte posible.

2.6. Compromiso con la mejora continua

El presente Plan no se concibe como un documento estatico, sino como un instrumento
susceptible de adaptacion a la evolucion de Via Oberta.

Por ello, las medidas previstas podran ser revisadas cuando:

e se produzcan cambios relevantes en la plantilla;

e se incorporen nuevas personas trabajadoras;

o se modifique la estructura organizativa;

e se detecten nuevas necesidades;

e se produzcan cambios normativos;

e 0 el seguimiento y evaluacion del Plan pongan de manifiesto la necesidad de
introducir mejoras.

La revision se realizara respetando los principios y objetivos generales establecidos en el
presente Plan.



3. MARCO NORMATIVO

El presente Plan de Igualdad se desarrolla de acuerdo con el marco normativo vigente
en materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, no discriminacion, igualdad
retributiva, conciliacion y prevencion del acoso.

El Plan toma como referencia, en particular, las siguientes disposiciones:

3.1. Constitucion Espaiiola

El articulo 14 de la Constitucion Espaiiola reconoce el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion, entre otros motivos, por razon de sexo.

Asimismo, el articulo 9.2 establece el deber de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad y la libertad sean reales y efectivas.

Estos principios constituyen el fundamento general del compromiso de Via Oberta con la
igualdad de trato y de oportunidades.

3.2. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, constituye la norma bdésica de referencia en
materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el &mbito laboral y organizativo.

El presente Plan incorpora los principios establecidos por esta Ley y, en particular, el
principio de igualdad de trato y de oportunidades, la prevencion de cualquier forma de
discriminacion por razén de sexo y la integracion de la perspectiva de género en la
actuacion de la entidad.

Via Oberta adopta asimismo las medidas necesarias para prevenir y, €n su caso, corregir
cualquier situacion de discriminacion por razéon de sexo que pudiera producirse en el
ambito de la entidad.

3.3. Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro

El presente Plan toma como referencia el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que
regula los planes de igualdad y su registro y desarrolla, entre otras cuestiones, su
diagnostico, contenido, materias, seguimiento y evaluacion.

De acuerdo con este marco normativo, el Plan se estructura sobre la base de un
diagndstico de situacion, la definicién de objetivos, la adopcion de medidas concretas,
la identificacion de responsables, la prevision de indicadores y mecanismos de
seguimiento y evaluacion y la determinacion de su vigencia y procedimiento de revision.

Dada la dimensiéon actual de Via Oberta, que cuenta con una tnica persona
trabajadora, el contenido y las medidas del presente Plan se adaptan a la realidad
organizativa de la entidad. Cuando alguna de las materias previstas en la normativa no
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permita realizar un analisis estadistico significativo debido al reducido tamafio de la
plantilla, esta circunstancia serd expresamente identificada en el diagndstico y se
estableceran, cuando proceda, las medidas preventivas y de garantia de igualdad
aplicables a futuras incorporaciones.

3.4. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres

El Plan toma asimismo como referencia el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
relativo a la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En consecuencia, Via Oberta incorpora el principio de igual retribucion por trabajo de
igual valor y establece mecanismos para prevenir posibles diferencias retributivas por
razén de sexo.

El diagnostico analizara la situacion retributiva existente en la entidad y, teniendo en
cuenta que actualmente existe una Unica persona trabajadora, dejard constancia de las
circunstancias que permitan o limiten la realizacién de comparaciones internas.

3.5. Normativa en materia de prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo

Via Oberta incorpora al presente Plan medidas especificas dirigidas a la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, de acuerdo
con las obligaciones establecidas en la normativa de igualdad.

La entidad manifiesta una politica de tolerancia cero frente a cualquier conducta
constitutiva de acoso y establece mecanismos de prevencion y actuaciéon que seran
desarrollados especificamente en el apartado correspondiente del presente Plan.

3.6. Normativa en materia de conciliacion y corresponsabilidad

El Plan incorpora igualmente el principio de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, asi como el fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

Las medidas de conciliacion y corresponsabilidad forman parte integrante del presente
Plan de Igualdad y se aplicaran de acuerdo con la normativa vigente y con los principios
de igualdad de trato y de oportunidades, evitando cualquier discriminacion asociada al
ejercicio de los derechos de conciliacion.

3.7. Normativa autonémica y demas normativa aplicable

El presente Plan se aplicard igualmente de acuerdo con la normativa vigente de las Illes
Balears que resulte aplicable en materia de igualdad, no discriminacién, conciliacion,
prevencion del acoso y relaciones laborales, asi como con el convenio colectivo que, en
su caso, resulte aplicable a Via Oberta.

Asimismo, se tendrdn en cuenta las modificaciones legislativas que puedan producirse
durante la vigencia del Plan.



3.8. Principios de aplicacion
El presente Plan se aplicara de acuerdo con los siguientes principios:

o igualdad de trato y de oportunidades;

e no discriminacion por razon de sexo;

o igualdad retributiva por trabajos de igual valor;
e transversalidad de la perspectiva de género;

e conciliacion y corresponsabilidad;

e prevencion del acoso sexual y por razon de sexo;
e transparencia;

e participacion;

e seguimiento y evaluacion;

e y mejora continua.

El marco normativo constituye, por tanto, la referencia juridica para el diagndstico, los
objetivos, las medidas y el sistema de seguimiento y evaluacion establecidos en el
presente Plan de Igualdad de Via Oberta.

4. DIAGNOSTICO DE SITUACION

4.1. Finalidad y alcance del diagnostico

El presente diagndstico tiene por finalidad analizar la situacion de Via Oberta en materia
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, identificar las
caracteristicas de su estructura organizativa y de su plantilla, detectar posibles
desigualdades o ambitos susceptibles de mejora y establecer las bases para la definicion
de los objetivos y medidas del presente Plan de Igualdad.

El diagnostico se realiza atendiendo a la realidad actual de la entidad, pero tiene
igualmente en consideracion su posible evolucion durante el periodo de vigencia del Plan.
En consecuencia, los principios, objetivos, medidas y mecanismos de seguimiento
establecidos en este documento seran aplicables tanto a la plantilla existente en el
momento de su aprobacion como a las personas que puedan incorporarse
posteriormente a Via Oberta.

En el momento de elaboracion del presente Plan, Via Oberta cuenta con una persona
trabajadora en plantilla. Esta circunstancia determina que algunos de los analisis
cuantitativos y comparativos en materia de igualdad no puedan ofrecer actualmente
resultados estadisticamente significativos.

No obstante, el diagnostico aborda las diferentes materias relevantes en materia de
igualdad, estableciendo para cada una de ellas la situacion actual, los principios de
actuacion y las medidas que deberan aplicarse en caso de futuras incorporaciones o
modificaciones de la estructura de la entidad.

De esta manera, el diagndstico no constituye unicamente una fotografia de la situacioén
existente en el momento de elaboracion del Plan, sino también una herramienta
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preventiva y de seguimiento, destinada a garantizar que la evolucion de Via Oberta se
produzca bajo los principios de igualdad de trato y de oportunidades.

Cuando la incorporacion de nuevas personas trabajadoras permita disponer de una
plantilla con una dimension suficiente para realizar analisis comparativos por sexo, Via
Oberta incorporara dichos datos al seguimiento y evaluacion del Plan, identificando,
en su caso, posibles desigualdades y adoptando las medidas correctoras que resulten
necesarias.

4.2. Caracteristicas de la plantilla y prevision de
evolucion

En el momento de elaboracion del presente Plan, Via Oberta cuenta con una persona
trabajadora

La dimensién actual de la plantilla no permite establecer determinadas comparaciones
estadisticas entre mujeres y hombres. No obstante, esta circunstancia se considera una
situacion susceptible de evolucion durante el periodo de vigencia del Plan.

Cualquier futura incorporacion de personal quedard incluida en el ambito de aplicacion
del presente Plan y debera realizarse de acuerdo con los principios, criterios y medidas
establecidos en el mismo.

La evolucion de la plantilla serd objeto de seguimiento, prestando especial atencion a:

e numero de personas trabajadoras;

e distribucidn por sexo;

e puestos y funciones;

e modalidades de contratacion;

e jornaday condiciones de trabajo;

e formacion;

e promocion profesional;

e retribuciones;

e medidas de conciliacion;

e y cualquier otra variable relevante desde la perspectiva de igualdad.

Cuando la evolucion de la plantilla permita obtener informacion estadistica significativa,
esta informacion sera incorporada al diagndstico y a las sucesivas evaluaciones del Plan.

4.3. Seleccion y contratacion

Via Oberta considera que los procesos de seleccion y contratacion deben desarrollarse de
acuerdo con los principios de igualdad de trato y de oportunidades, sin discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo.

Los procesos de seleccion deberan basarse en criterios objetivos relacionados con la

formacion, experiencia profesional, conocimientos, competencias, capacidad y
adecuacion de la persona candidata a las funciones y responsabilidades del puesto.
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No se estableceran requisitos relacionados con circunstancias personales o familiares que
puedan producir una discriminacion por razon de sexo.

Cuando se produzcan nuevas contrataciones, Via Oberta procurara disponer previamente
de una descripcion objetiva del puesto, en la que se definan sus funciones,

responsabilidades y requisitos.

Las ofertas de empleo y los procesos de seleccion procurardn utilizar un lenguaje
inclusivo y garantizar la igualdad de oportunidades entre las personas candidatas.

Situacion actual

La existencia actual de una unica persona trabajadora no permite realizar un analisis
estadistico comparativo de contrataciones entre mujeres y hombres.

Conclusion y prevision

No se identifica actualmente una situacion que permita apreciar discriminacion por razon
de sexo en materia de seleccion y contratacion.

Cualquier futura contratacion deberd realizarse mediante criterios objetivos,
documentados y no discriminatorios.

Indicadores

e Numero de procesos de seleccion realizados.

o Porcentaje de procesos en los que se hayan definido previamente los requisitos y
funciones del puesto.

e Numero de candidaturas recibidas, desagregadas por sexo cuando resulte posible.

e Numero de personas finalmente contratadas, desagregadas por sexo.

e Numero de incidencias relacionadas con discriminacidon por razén de sexo.

Responsable

Presidencia / representacion legal de Via Oberta.

4.4. Clasificacion profesional

La estructura actual de Via Oberta esta constituida por un tnico puesto de trabajo, por lo
que actualmente no existe una pluralidad de categorias, grupos profesionales o niveles
jerarquicos que permita realizar comparaciones internas entre mujeres y hombres.

Las funciones, responsabilidades y requisitos asociados a cada puesto deberan responder
a criterios objetivos vinculados a las caracteristicas y necesidades de la actividad.

En futuras incorporaciones, Via Oberta procurard definir previamente las funciones y

responsabilidades de cada puesto, evitando cualquier criterio que pueda generar
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo.
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Situacion actual

La actual dimension de la plantilla no permite realizar un analisis comparativo por sexo
en materia de clasificacion profesional.

Objetivo

Garantizar una clasificacion profesional objetiva, transparente y libre de sesgos de
género.

Indicadores

e Numero de puestos existentes.

o Porcentaje de puestos con funciones y responsabilidades formalmente definidas.

e Distribucion de los puestos por sexo cuando la dimension de la plantilla permita
realizar este analisis.

4.5. Formacion

Via Oberta considera la formacion como un instrumento fundamental para garantizar la
igualdad de oportunidades y favorecer el desarrollo profesional.

El acceso a las acciones formativas se realizara atendiendo a las necesidades de la
actividad, las funciones desarrolladas y las necesidades de capacitacion y desarrollo
profesional de las personas trabajadoras, sin discriminacidon por razén de sexo.

Asimismo, la entidad promovera, cuando resulte adecuado, acciones de formacion y
sensibilizacion en materia de:

e igualdad de trato y oportunidades;

e prevencion de la discriminacion;

e prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo;
e conciliacién y corresponsabilidad;

e y perspectiva de género.

Situacion actual

La existencia de una Unica persona trabajadora impide actualmente realizar
comparaciones estadisticas entre mujeres y hombres respecto del acceso a la formacion.

Objetivo

Garantizar el acceso igualitario a la formacion y favorecer una cultura organizativa basada
en la igualdad.

Indicadores

e Numero de acciones formativas realizadas.
o Numero de personas participantes, desagregado por sexo cuando resulte posible.
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o Numero de acciones formativas especificamente relacionadas con igualdad.
e Numero de personas trabajadoras que han tenido acceso a formacion.

4.6. Promocion profesional

La actual estructura de Via Oberta, con una Unica persona trabajadora, no dispone de una
estructura interna que permita realizar actualmente un analisis estadistico de promociones
profesionales entre mujeres y hombres.

No obstante, cualquier futura promocion o modificaciéon de responsabilidades debera
basarse en criterios objetivos relacionados con la experiencia, formacidon, competencias,
desempefio y responsabilidades asociadas al puesto.

Las oportunidades de desarrollo profesional deberan estar abiertas en condiciones de
igualdad a mujeres y hombres.

Objetivo
Garantizar la igualdad de oportunidades en el desarrollo y promocion profesional.
Indicadores

e Numero de procesos de promocion realizados.

e Numero de personas participantes en procesos de promocion, desagregado por
sexo cuando resulte posible.

o Existencia de criterios objetivos para las promociones.

e Numero de incidencias relacionadas con discriminacion por razon de sexo.

4.7. Condiciones de trabajo

El diagnostico comprende las condiciones de trabajo aplicables a la plantilla de Via
Oberta, incluyendo, entre otros aspectos:

e jornada;

e horario;

o distribucion del tiempo de trabajo;
o modalidad de prestacion;

e descansos;

e  permisos;

e vacaciones;

e medidas de conciliacion,;

e prevencion de riesgos laborales;
o desconexion digital;

e y condiciones retributivas.

La dimension actual de la plantilla limita la posibilidad de realizar comparaciones internas
por sexo.
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No obstante, Via Oberta garantiza que las condiciones de trabajo se determinardn y
aplicaran mediante criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios.

Objetivo
Garantizar unas condiciones de trabajo basadas en la igualdad de trato y oportunidades.
Indicadores

e Revision periddica de las condiciones de trabajo.

e Numero de incidencias relacionadas con discriminacion por razoén de sexo.

e Numero de medidas de mejora adoptadas.
e Aplicacion de las medidas de conciliacion previstas.

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

Via Oberta reconoce la importancia de facilitar la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral y de promover la corresponsabilidad.

La entidad procurara que las responsabilidades familiares no constituyan un obstaculo
para el acceso, permanencia, formacion o desarrollo profesional.

Asimismo, el ejercicio de los derechos de conciliacion no deberd producir consecuencias
negativas sobre las condiciones laborales, la formacion, la promocion o la permanencia
en la organizacion.

Las medidas de conciliacion y corresponsabilidad forman parte integrante del presente

Plan de Igualdad y se aplicaran de acuerdo con la normativa vigente y con los principios
de igualdad de trato y de oportunidades.

Objetivo

Facilitar el ejercicio efectivo de los derechos de conciliaciéon y evitar cualquier
discriminacion asociada a su utilizacion.

Indicadores
e Numero de medidas de conciliacion solicitadas.
e Numero de medidas de conciliacion concedidas.
o Numero de personas que hacen uso de medidas de conciliacion, desagregado por

sexo cuando resulte posible.
o Incidencias relacionadas con el ejercicio de derechos de conciliacion.

4.9. Infrarrepresentacion femenina

La plantilla laboral actual de Via Oberta estd constituida por una unica persona
trabajadora, por lo que no resulta posible establecer un analisis estadistico significativo
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sobre la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes grupos
profesionales o niveles jerarquicos.

Via Oberta cuenta asimismo con un Equipo Técnico que participa en diferentes areas y
actividades de la entidad. A efectos del presente diagnostico, el analisis de la plantilla se
realiza sobre las personas que mantienen una relacion laboral con la entidad.

Via Oberta establece el compromiso de garantizar que las futuras incorporaciones y
decisiones de promocion se realicen mediante criterios objetivos, transparentes y
respetuosos con la igualdad de oportunidades, evitando cualquier discriminacion por
razon de sexo.

Cuando la evolucién de la plantilla permita realizar un andlisis estadistico significativo,
se incorporaran al seguimiento del Plan los datos desagregados por sexo
correspondientes.

Objetivo

Prevenir situaciones de infrarrepresentacion o segregacion por razon de sexo y garantizar
la igualdad de oportunidades.

Indicadores

e Distribucién de la plantilla por sexo.

e Distribucion por sexo de las futuras incorporaciones.
e Distribucién por sexo de los puestos y funciones.

e Distribucion por sexo de las promociones realizadas.

4.10. Retribuciones e igualdad retributiva

Via Oberta reconoce expresamente el principio de igual retribucion por trabajo de
igual valor y se compromete a garantizar que las condiciones retributivas se determinen
mediante criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios.

En el momento de elaboracion del presente Plan, Via Oberta cuenta con una unica
persona trabajadora en plantilla. Esta circunstancia limita actualmente la posibilidad
de realizar comparaciones internas entre mujeres y hombres o de establecer analisis
estadisticos sobre posibles brechas retributivas dentro de la entidad.

No obstante, la reducida dimension de la plantilla no impide realizar un analisis de las
condiciones retributivas existentes, por lo que Via Oberta tendra en consideracion, entre
otros aspectos:

e laretribucion correspondiente al puesto de trabajo;

o las funciones y responsabilidades asociadas al puesto;

e lajornada y modalidad de prestacion,;

o laexperiencia y formacion;

e los complementos o conceptos retributivos que, en su caso, resulten aplicables;
o y los criterios utilizados para determinar las condiciones econdémicas.
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Las retribuciones deberdn responder a criterios objetivos relacionados con las
funciones, responsabilidades, experiencia, formacion y condiciones del puesto,
evitando cualquier diferencia injustificada vinculada al sexo.

Mientras la plantilla esté constituida por una nica persona, no sera posible realizar una
comparacion interna entre mujeres y hombres, circunstancia que queda expresamente
recogida en este diagnostico.

Sin perjuicio de lo anterior, Via Oberta realizara un seguimiento periodico de las
condiciones retributivas y conservarad la informacion necesaria para poder realizar
analisis comparativos cuando la evolucién de la plantilla permita disponer de datos
suficientes.

En caso de futuras incorporaciones de personal, se aplicaran criterios retributivos
objetivos y no discriminatorios y, cuando la composicion de la plantilla permita realizar
comparaciones significativas, se analizard la posible existencia de diferencias retributivas
por razon de sexo.

Si se detectara alguna diferencia que no pudiera justificarse mediante criterios objetivos
relacionados con el puesto, las funciones, responsabilidades, experiencia, formacion o
demas factores legitimos de determinacion de la retribucion, Via Oberta adoptard las
medidas correctoras que resulten necesarias.

Objetivo

Garantizar la igualdad retributiva por trabajo de igual valor y prevenir cualquier
diferencia salarial injustificada por razon de sexo.

Indicadores

o Revision periddica de las condiciones retributivas.

o Existencia de criterios objetivos para la determinacion de las retribuciones.

o Identificacion de los conceptos y complementos retributivos aplicables, cuando
proceda.

e Evolucion de las retribuciones por sexo cuando la dimension de la plantilla
permita realizar el analisis.

o Identificacion y analisis de posibles diferencias retributivas.

e Medidas correctoras adoptadas, en su caso.

Meta

Garantizar que el 100 % de las retribuciones y condiciones econémicas se determinen
mediante criterios objetivos y no discriminatorios, y que cualquier diferencia
retributiva que pueda detectarse sea analizada y, cuando carezca de justificacion objetiva,
corregida.

4.10.1. Diagnostico y auditoria retributiva

De conformidad con el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y con
lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, Via Oberta incorpora al
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presente Plan de Igualdad un anélisis de su sistema retributivo, adaptado a las
caracteristicas y dimension actual de la entidad.

En el momento de elaboracion del presente Plan, Via Oberta cuenta con una Ginica persona
trabajadora en plantilla. Esta circunstancia no permite realizar una comparacion
estadistica interna entre las retribuciones percibidas por mujeres y hombres ni determinar
una brecha retributiva interna por razon de sexo.

No obstante, la dimension actual de la plantilla permite analizar los criterios utilizados
para determinar las condiciones retributivas, asi como comprobar que se fundamentan en
criterios objetivos y no discriminatorios.

a) Sistema retributivo

Las condiciones retributivas de la persona trabajadora se determinaran atendiendo a
criterios objetivos vinculados al puesto de trabajo, sus funciones y responsabilidades, la
jornada, la experiencia, la formacion, las competencias requeridas y demads circunstancias
objetivas que resulten aplicables.

Via Oberta garantizara que no se establezcan diferencias retributivas por razon de sexo y
que cualquier diferencia que pudiera producirse entre personas que desempefien trabajos
de igual valor responda a criterios objetivos, legitimos y adecuadamente justificados.

b) Registro retributivo

Via Oberta dispondra del correspondiente registro retributivo de acuerdo con la normativa
vigente.

El registro recogera la informacion retributiva exigible legalmente y se mantendra
actualizado, incluyendo los conceptos salariales y extrasalariales que correspondan.

Mientras la plantilla esté constituida por una Unica persona trabajadora, el registro no
permitiré realizar una comparacion interna entre mujeres y hombres. Esta circunstancia
quedara expresamente documentada en el diagndstico retributivo.

Cuando se produzcan nuevas incorporaciones, el registro retributivo se actualizard de
acuerdo con la normativa vigente y permitird realizar, cuando resulte posible, los analisis
comparativos correspondientes.

¢) Valoracion de puestos de trabajo

Via Oberta realizard y mantendrd documentada la valoracion del puesto o puestos de
trabajo existentes, atendiendo a criterios objetivos, adecuados, completos y no
discriminatorios, y teniendo en cuenta las funciones y tareas efectivamente desarrolladas.

La valoracion tendra en consideracion, entre otros factores que resulten aplicables, los
conocimientos y formacion requeridos, la experiencia, la responsabilidad, las condiciones
de trabajo, las competencias, la autonomia, la complejidad de las funciones y cualquier
otro factor relevante para determinar el valor del puesto.
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La valoracion debera realizarse evitando cualquier sesgo o estereotipo de género y servird
como referencia para garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

En el momento de elaboracion del presente Plan existe un Unico puesto de trabajo
ocupado por una persona trabajadora, por lo que no resulta posible establecer
comparaciones internas entre diferentes puestos de igual valor dentro de la entidad. Esta
circunstancia sera revisada cuando se produzcan nuevas incorporaciones o
modificaciones relevantes de la estructura organizativa.

d) Analisis de las posibles diferencias retributivas

Dada la actual composicion de la plantilla, no existe actualmente una base estadistica
suficiente para determinar una brecha retributiva interna entre mujeres y hombres dentro
de Via Oberta.

No obstante, la entidad realizara un seguimiento perioddico de las condiciones retributivas
y analizard cualquier diferencia que pudiera producirse cuando la evolucion de la plantilla
permita realizar comparaciones significativas.

En caso de detectarse diferencias retributivas que no puedan justificarse mediante
criterios objetivos relacionados con el puesto, las funciones, responsabilidades,
experiencia, formacion, jornada u otras circunstancias legitimas, Via Oberta adoptara las
medidas correctoras que resulten necesarias.

¢) Conclusion de la auditoria retributiva

El analisis realizado permite concluir que, teniendo en cuenta la composicion actual de la
plantilla, formada por una tUnica persona trabajadora, no es posible realizar una
comparacion interna de las retribuciones por razon de sexo ni determinar estadisticamente
una brecha salarial interna.

Sin perjuicio de ello, Via Oberta establece criterios objetivos para la determinacion de las
condiciones retributivas y asume el compromiso de mantener un sistema retributivo
transparente, objetivo y libre de discriminacion por razon de sexo.

El diagnostico y la auditoria retributiva serdn objeto de actualizacion cuando se produzcan
nuevas incorporaciones de personal, cambios relevantes en los puestos de trabajo o
modificaciones significativas del sistema retributivo.

Indicadores

o Existencia y actualizacion del registro retributivo.

o Existencia y actualizacion de la valoracion del puesto o puestos de trabajo.

e Revision de los criterios utilizados para determinar las retribuciones.

o Identificacion de posibles diferencias retributivas cuando la composicion de la
plantilla permita realizar comparaciones.

e Numero de diferencias retributivas analizadas.

e Numero de medidas correctoras adoptadas, en su caso.
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Meta

Garantizar durante toda la vigencia del Plan que las condiciones retributivas se
determinen mediante criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios, y mantener
actualizado el diagnostico y analisis retributivo de la entidad de acuerdo con la evolucion
de su plantilla.

4.11. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Via Oberta manifiesta una politica de tolerancia cero frente al acoso sexual y al acoso
por razon de sexo.

La entidad considera necesario garantizar un entorno laboral basado en el respeto a la
dignidad de todas las personas y libre de cualquier conducta de naturaleza sexual o basada
en el sexo que pueda resultar ofensiva, intimidatoria, humillante o discriminatoria.

El Plan establece medidas especificas de:

e prevencion;

o informacion y sensibilizacion;
e deteccidn;

e comunicacion;

e actuacion;

e y seguimiento.

El procedimiento serd aplicable a las personas trabajadoras de Via Oberta y se extendera,
en la medida que corresponda, a las personas que colaboren profesionalmente con la
entidad.

Objetivo

Prevenir, detectar y actuar frente a cualquier situacion de acoso sexual o por razon de
sexo.

Indicadores
e Difusion del protocolo.
e Acciones de informacion o sensibilizacion realizadas.
e Numero de comunicaciones o denuncias recibidas.

e Numero de procedimientos activados.
e Numero de procedimientos resueltos.

4.12. Comunicacion, lenguaje e imagen

Via Oberta considera que la comunicacién constituye también un instrumento de
promocion de la igualdad.
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La entidad procurara utilizar un lenguaje inclusivo y no discriminatorio en sus
comunicaciones internas y externas, documentacion, ofertas de empleo, materiales
institucionales y proyectos.

Asimismo, evitara la utilizacion de imagenes, mensajes o contenidos que reproduzcan
estereotipos discriminatorios por razon de sexo.

La perspectiva de igualdad se incorporard progresivamente a la comunicacion

institucional y a los materiales relacionados con los proyectos desarrollados por la
entidad.

Objetivo

Promover una comunicacion interna y externa respetuosa con el principio de igualdad y
libre de estereotipos discriminatorios.

Indicadores
e Revisidon de documentos institucionales.

e Numero de materiales revisados desde la perspectiva de igualdad.
e Numero de incidencias detectadas y corregidas.

4.13. Perspectiva de género en la actividad de Via
Oberta

La igualdad no se limita al &mbito interno de la entidad.

Por la propia naturaleza de Via Oberta, la perspectiva de género forma parte también de
su actividad de cooperacion al desarrollo y transformacion social.

La entidad incorpora especialmente esta perspectiva en aquellas actuaciones dirigidas a:

e promover la autonomia de las mujeres;

o fortalecer su participacion;

e incrementar su capacidad de decision;

e prevenir situaciones de violencia;

o favorecer su acceso a recursos y oportunidades;
o y transformar situaciones de desigualdad.

Este compromiso se refleja igualmente en los proyectos de cooperacion internacional y
en las actuaciones de accion social desarrolladas por Via Oberta.

Objetivo

Integrar progresivamente la perspectiva de género en la planificacion, ejecucion,
seguimiento y evaluacion de las actuaciones de Via Oberta.
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Indicadores

e Numero de proyectos que incorporan objetivos o medidas especificas de género.
e Numero de actuaciones dirigidas especificamente a mujeres.

e Indicadores de participacion femenina en los proyectos cuando resulte posible.

e Incorporacion de datos desagregados por sexo en los proyectos cuando proceda.

4.14. Conclusiones generales del diagnostico

El diagnostico realizado pone de manifiesto que la actual estructura de Via Oberta, con
una persona trabajadora, limita la posibilidad de obtener determinados indicadores
estadisticos comparativos entre mujeres y hombres.

No obstante, el andlisis realizado permite evaluar los procedimientos, politicas y
condiciones de trabajo existentes y establecer mecanismos preventivos destinados a
garantizar la igualdad efectiva.

No se identifican actualmente elementos que permitan apreciar la existencia de una
politica organizativa discriminatoria por razon de sexo.

Al mismo tiempo, el diagnostico identifica como dmbitos prioritarios de actuacion:

garantizar la igualdad en los procesos de seleccion y contratacion;
mantener criterios objetivos en la definicioén y asignacion de funciones;
garantizar el acceso igualitario a la formacion;

asegurar la igualdad de oportunidades en futuras promociones;
mantener condiciones de trabajo libres de discriminacion;
facilitar la conciliacion y promover la corresponsabilidad,
garantizar la igualdad retributiva;

prevenir cualquier forma de acoso sexual o por razon de sexo;
utilizar una comunicacion inclusiva y no discriminatoria;

10 integrar la perspectiva de género en la actividad de la entidad;

11. y realizar un seguimiento periddico de la evolucion de la plantilla.

DO N LR W

El diagnoéstico tendrd caracter dinamico durante la vigencia del Plan. Cualquier
modificacion relevante de la estructura de Via Oberta, incluida la incorporacion de nuevas
personas trabajadoras, serd tenida en cuenta en el seguimiento y evaluacion del Plan.

Cuando la evolucion de la plantilla permita realizar analisis comparativos por sexo, estos
se incorporaran al diagndstico actualizado y serviran para determinar, en su caso, nuevas
necesidades, objetivos o medidas.

En consecuencia, el presente diagndstico constituye tanto una evaluacion de la situacion
actual de Via Oberta como una herramienta preventiva y de planificacion para su
evolucion futura, garantizando que las decisiones relacionadas con las personas y la
organizacion se desarrollen de acuerdo con los principios de igualdad de trato y de
oportunidades.
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5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

5.1. Objetivo general

El objetivo general del presente Plan de Igualdad es garantizar y promover la igualdad
efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en Via Oberta,
prevenir cualquier forma de discriminacion por razoén de sexo y consolidar una cultura
organizativa basada en la igualdad, el respeto, la corresponsabilidad y la no
discriminacion.

El Plan pretende integrar el principio de igualdad tanto en la gestién interna de la
entidad como en el desarrollo de sus actividades de cooperacion al desarrollo y accion
social, estableciendo medidas concretas que permitan avanzar de forma progresiva y
evaluable.

Asimismo, el Plan tiene carcter preventivo y dinamico, de manera que sus objetivos y
medidas seran aplicables a la situacion actual de Via Oberta y a las posibles
modificaciones que experimente su estructura durante el periodo de vigencia, incluida la
incorporacion de nuevas personas trabajadoras.

5.2. Objetivos especificos

Objetivo 1. Garantizar la igualdad en la seleccion y contratacion

Garantizar que cualquier proceso de seleccion y contratacion que realice Via Oberta se
base en criterios objetivos, transparentes y relacionados con las funciones y
requisitos del puesto, evitando cualquier discriminacion directa o indirecta por razon de
SeXO0.

Indicadores:
o Porcentaje de procesos de seleccion realizados con criterios y requisitos
previamente definidos.
o Porcentaje de ofertas de empleo revisadas desde la perspectiva de igualdad.
e Distribucion por sexo de las candidaturas y contrataciones, cuando el nimero de
procesos permita realizar este analisis.

Meta:

Garantizar que el 100 % de los procesos de seleccion realizados durante la vigencia del
Plan incorporen criterios objetivos y respeten el principio de igualdad

Objetivo 2. Garantizar una clasificacion profesional objetiva

Garantizar que las funciones, responsabilidades y requisitos asociados a los puestos de
trabajo se definan mediante criterios objetivos y libres de sesgos de género.
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Indicadores:

e Porcentaje de puestos con funciones y responsabilidades definidas.
e Revision de las descripciones de puestos cuando se produzcan nuevas
incorporaciones o modificaciones sustanciales.

Meta:

Garantizar que el 100 % de los nuevos puestos que puedan crearse durante la vigencia
del Plan dispongan de una descripcion objetiva de sus funciones y requisitos.

Objetivo 3. Garantizar la igualdad de acceso a la formacion
Garantizar que las personas trabajadoras tengan acceso a las oportunidades de formacion
necesarias para el adecuado desarrollo de sus funciones y para su desarrollo profesional,
sin discriminacion por razén de sexo.
Asimismo, fomentar la sensibilizacion y formacioén en materia de igualdad.
Indicadores:

o Numero de acciones formativas realizadas.

e Numero de personas participantes.

e Numero de acciones especificamente relacionadas con igualdad.

e Acceso a la formacion desagregado por sexo cuando la dimension de la plantilla

permita realizar este analisis.

Meta:
Garantizar la igualdad de acceso a las acciones formativas y promover, al menos, una

accion de sensibilizacion o formacion en materia de igualdad durante el periodo de
vigencia del Plan, cuando resulte adecuada a las necesidades de la entidad.

Objetivo 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en la promocion
profesional

Establecer criterios objetivos y transparentes para cualquier futura promocion, ampliacién
de responsabilidades o desarrollo profesional.

Indicadores:
e Numero de procesos de promocion realizados.
o Existencia de criterios objetivos de promocion.
o Distribucién por sexo de las promociones cuando resulte posible.

Meta:

Garantizar que el 100 % de las decisiones de promocion se adopten mediante criterios
objetivos y relacionados con las funciones y responsabilidades del puesto.
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Objetivo 5. Garantizar condiciones de trabajo igualitarias

Garantizar que las condiciones de trabajo se determinen y apliquen de acuerdo con
criterios objetivos y sin discriminacion por razon de sexo.

Se prestard especial atencion a la jornada, horarios, permisos, vacaciones, organizacion
del trabajo, desconexion digital, prevencion de riesgos y demas condiciones laborales.

Indicadores:

o Revision periddica de las condiciones de trabajo.
e Numero de incidencias relacionadas con discriminacion por razoén de sexo.
e Numero de medidas correctoras adoptadas.

Meta:

Mantener unas condiciones de trabajo libres de discriminacién por razén de sexo
durante toda la vigencia del Plan.

Objetivo 6. Promover la conciliacion y la corresponsabilidad

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y promover la
corresponsabilidad, evitando que las responsabilidades familiares puedan constituir un
obstaculo para el desarrollo profesional.

Las medidas de conciliacion y corresponsabilidad forman parte integrante del presente
Plan de Igualdad y se aplicaran de acuerdo con lo establecido en este documento y en la
normativa vigente

Indicadores:
e Numero de medidas de conciliacion solicitadas.
e Numero de medidas concedidas.
e Numero de personas que hacen uso de medidas de conciliacion, desagregado por
sexo cuando resulte posible.
» Incidencias relacionadas con el ejercicio de derechos de conciliacion.

Meta:

Garantizar que el 100 % de las solicitudes de conciliacion sean analizadas y
respondidas mediante criterios objetivos y no discriminatorios.

Objetivo 7. Garantizar la igualdad retributiva

Garantizar el principio de igual retribucion por trabajo de igual valor y prevenir
cualquier diferencia retributiva injustificada por razén de sexo.

Indicadores:

e Revision periddica de las condiciones retributivas.
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o Existencia de criterios objetivos para la determinacion de las retribuciones.
o Anadlisis de posibles diferencias retributivas cuando la evolucion de la plantilla
permita realizar comparaciones significativas.

Meta:

Garantizar que el 100 % de las retribuciones se determinen mediante criterios
objetivos, sin diferencias injustificadas por razén de sexo.

Objetivo 8. Prevenir y actuar frente al acoso sexual y por razon de sexo

Prevenir cualquier conducta constitutiva de acoso sexual o acoso por razéon de sexo y
garantizar mecanismos adecuados de informacién, comunicacion y actuacion.

Indicadores:

e Difusion del protocolo de prevencion y actuacion.

e Numero de acciones de informacion o sensibilizacion.
e Numero de comunicaciones o denuncias recibidas.

e Numero de procedimientos activados y resueltos.

Meta:

Garantizar que el 100 % de las personas trabajadoras conozcan las medidas y
procedimientos de prevencion y actuacion frente al acoso.

Objetivo 9. Promover una comunicacion inclusiva

Garantizar que la comunicacion interna y externa de Via Oberta utilice un lenguaje
respetuoso, inclusivo y libre de estereotipos discriminatorios.

Indicadores:
e Numero de documentos y materiales revisados.
e Numero de incidencias detectadas y corregidas.
e Aplicacion de criterios de lenguaje inclusivo en nuevas comunicaciones
institucionales.

Meta:

Aplicar criterios de comunicacion inclusiva a los nuevos documentos institucionales y
materiales de comunicacion elaborados durante la vigencia del Plan.

Objetivo 10. Integrar la perspectiva de género en la actividad de Via
Oberta

Incorporar progresivamente la perspectiva de género en la planificacion, ejecucion,
seguimiento y evaluacion de los proyectos de cooperacion al desarrollo y accidon social
desarrollados por Via Oberta.
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Se prestara especial atencion a las actuaciones relacionadas con:

e autonomia de las mujeres;

e participacion y capacidad de decision;

e prevencidn de la violencia;

e acceso a recursos y oportunidades;

e igualdad de oportunidades;

o y transformacion de las relaciones de desigualdad.

Indicadores:

e Numero de proyectos que incorporan objetivos o medidas especificas de género.
e Numero de actuaciones dirigidas especificamente a mujeres.

e Indicadores de participacion femenina cuando resulte posible.

e Incorporacion de datos desagregados por sexo cuando proceda.

Meta:

Garantizar que los nuevos proyectos y actuaciones incorporen la perspectiva de
género cuando resulte pertinente por su naturaleza y ambito de intervencion.

Objetivo 11. Garantizar el seguimiento y evaluacion del Plan

Establecer un sistema de seguimiento que permita comprobar peridodicamente el grado de
cumplimiento de los objetivos y medidas establecidos en el Plan y detectar posibles
necesidades de modificacion.

Indicadores:

e Numero de revisiones de seguimiento realizadas.

e Porcentaje de medidas evaluadas.

e Numero de medidas ejecutadas.

e Numero de medidas pendientes.

e Numero de medidas modificadas o incorporadas como consecuencia del
seguimiento.

Meta:

Realizar al menos una revision anual del grado de aplicacion del Plan y una evaluacion
final antes de la finalizacion de su vigencia.

5.3. Principio de mejora continua

Los objetivos establecidos en el presente Plan deberan interpretarse como un marco de
actuacion dinamico, susceptible de adaptacion a la evolucion de Via Oberta.

La incorporacion de nuevas personas trabajadoras, la modificacion de la estructura
organizativa, la creacion de nuevos puestos, la ampliacion de las actividades o cualquier
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cambio relevante en las condiciones de trabajo podran dar lugar a la revision de los
objetivos, indicadores y medidas establecidos.

Cuando el seguimiento del Plan detecte una situacion de desigualdad, una medida
insuficiente o un nuevo ambito de actuacién, Via Oberta podra incorporar las

modificaciones necesarias mediante el procedimiento de revision previsto en el presente
documento.

5.4. Correspondencia entre diagnostico y objetivos

Los objetivos del presente Plan responden directamente a las conclusiones obtenidas en
el diagnostico de situacion.

De esta manera, se establece la siguiente correspondencia:
Diagnéstico — Objetivo — Medida — Indicador — Seguimiento — Evaluacion

Esta estructura permitird comprobar no unicamente la existencia formal de las medidas,
sino también su grado de aplicacion y eficacia.

El sistema de medidas, responsables, calendario e¢ indicadores se desarrollara en el
apartado correspondiente del presente Plan.

6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas previstas en el presente Plan se establecen a partir de las conclusiones del
diagnostico de situacion y tienen como finalidad garantizar la igualdad efectiva de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, prevenir posibles situaciones de
discriminacion y consolidar una cultura organizativa basada en la igualdad.

Las medidas seran aplicables a la situacion actual de Via Oberta y, en su caso, a las
personas que puedan incorporarse a la entidad durante la vigencia del Plan.

Dada la reducida dimension actual de la plantilla, algunas medidas tienen caracter
preventivo y estan disefiadas para garantizar que, ante futuras incorporaciones o cambios
en la estructura organizativa, los principios de igualdad queden integrados desde el inicio.
La responsabilidad de impulsar y realizar el seguimiento de estas medidas correspondera

a la persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo y respaldo de la
Presidencia de Via Oberta.

6.1. Igualdad en los procesos de seleccion y contratacion

Medida 1. Definicion objetiva de los puestos de trabajo

Antes de iniciar un proceso de seleccion, Via Oberta procurard definir las funciones,
responsabilidades, formacidn, experiencia y competencias necesarias para el puesto.
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Los requisitos deberan guardar relacion directa con las funciones a desarrollar y no podran
establecer diferencias o condiciones discriminatorias por razon de sexo.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Aplicacion: En cada nueva contratacion.

Indicador: Porcentaje de nuevos puestos con funciones y requisitos previamente
definidos.
Meta: 100 % de los nuevos puestos.

Medida 2. Igualdad de oportunidades en la seleccion

Los procesos de seleccion se realizaran aplicando criterios objetivos y garantizando la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Las ofertas de empleo procurardn utilizar un lenguaje inclusivo y evitar referencias que
puedan generar discriminacion.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Aplicacion: En cada proceso de seleccion.
Indicador: Niimero de procesos de seleccion realizados y porcentaje que aplican criterios

objetivos.
Meta: 100 % de los procesos.

6.2. Clasificacion profesional y asignacion de funciones

Medida 3. Definicion objetiva de funciones y responsabilidades

Las funciones y responsabilidades de los puestos de trabajo se determinaran atendiendo
a criterios objetivos y relacionados con las necesidades de la entidad.

Cualquier modificacion sustancial de funciones debera responder igualmente a criterios
objetivos y respetar el principio de igualdad de trato y oportunidades.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Aplicacion: Durante toda la vigencia del Plan.

Indicador: Existencia de descripcion de funciones para los puestos existentes y nuevos.
Meta: 100 % de los puestos existentes y de nueva creacion que lo requieran.
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6.3. Igualdad en el acceso a la formacion

Medida 4. Acceso igualitario a la formacion
Via Oberta garantizara que las oportunidades de formacion se determinen atendiendo a
las necesidades del puesto y al desarrollo profesional, sin discriminacién por razon de

S€XO.

El acceso a las acciones formativas se realizara mediante criterios objetivos y atendiendo
a las necesidades profesionales de cada persona.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Aplicacion: Permanente.

Indicador: Personas trabajadoras con acceso a acciones formativas.
Meta: Garantizar la igualdad de acceso a la formacion.

Medida S. Formacion y sensibilizacion en igualdad

Via Oberta promovera, durante la vigencia del Plan, acciones de formaciéon o
sensibilizacion relacionadas con:

e igualdad entre mujeres y hombres;

e prevencion de la discriminacion;

e prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo;
e conciliacidon y corresponsabilidad;

e y perspectiva de género.

Las acciones se adaptaran a la dimension y necesidades de la entidad.
Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Periodicidad: Durante la vigencia del Plan, de acuerdo con las necesidades de la entidad.

Indicador: Numero de acciones realizadas.

Meta: Al menos una accion de formacion o sensibilizacion durante la vigencia del Plan,
siempre que resulte adecuada a las necesidades de la entidad.

6.4. Promocion y desarrollo profesional

Medida 6. Criterios objetivos de promocion
Cualquier futura promocion, ampliacion de responsabilidades o modificacion de
funciones se realizard atendiendo a criterios objetivos relacionados con la experiencia,

formacion, competencias, desempeio y responsabilidades del puesto.

Las oportunidades de desarrollo profesional estaran abiertas en condiciones de igualdad
a mujeres y hombres.
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Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Aplicacion: En cada proceso de promocion.

Indicador: Porcentaje de procesos de promocion realizados mediante criterios objetivos.
Meta: 100 %.

6.5. Igualdad en las condiciones de trabajo

Medida 7. Revision periodica de las condiciones laborales

Via Oberta realizard una revision periodica de las condiciones de trabajo para detectar
posibles situaciones que puedan afectar a la igualdad de trato y oportunidades.

La revision podra incluir:
e jornada;
e horario;
e organizacion del trabajo;
e  pErmisos;
e vacaciones;
e conciliacion;
o desconexion digital;
e prevencion de riesgos;
e ydemas condiciones laborales.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Periodicidad: Anual.

Indicador: Numero de revisiones realizadas.

Meta: Una revision anual durante la vigencia del Plan.

6.6. Igualdad retributiva

Medida 8. Garantia de igualdad retributiva

Via Oberta aplicar criterios objetivos para determinar las retribuciones, atendiendo a las
funciones, responsabilidades, experiencia, formacion y caracteristicas del puesto.

Se garantizara el principio de igual retribucion por trabajo de igual valor.

Cuando la evolucién de la plantilla permita realizar comparaciones entre mujeres y
hombres, se analizaran las posibles diferencias retributivas y, en caso de detectarse
diferencias injustificadas, se adoptaran las medidas correctoras correspondientes.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.

Periodicidad: Anual y ante cambios relevantes en la plantilla.
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Indicador: Revision de la estructura retributiva.

Meta: Mantener una estructura retributiva basada en criterios objetivos y libre de
discriminacion por razén de sexo.

6.7. Prevencion de cualquier forma de discriminacion
por razon de sexo

Medida 9. Prevencion y actuacion frente a situaciones discriminatorias

Via Oberta mantendrd una politica activa de prevencion de cualquier forma de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo.

Cualquier persona trabajadora podrd comunicar una situacidon que considere
discriminatoria a la persona responsable del Plan de Igualdad.

La situacion serd analizada de forma confidencial y, cuando corresponda, se propondran
las medidas correctoras necesarias.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Aplicacion: Permanente.

Indicador: Numero de situaciones comunicadas, analizadas y, en su caso, corregidas.
Meta: Atender y analizar el 100 % de las situaciones comunicadas.

6.8. Integracion de la perspectiva de género en los
proyectos

Medida 10. Incorporacion de la perspectiva de género

Via Oberta incorporard, cuando resulte pertinente por la naturaleza de cada actuacion, la
perspectiva de género en la planificacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de sus
proyectos de cooperacidn y accidn social.

Se prestara especial atencion a las actuaciones dirigidas a:

e mujeres;

e prevencion de la violencia;

e autonomia;

e participacion;

e aCCEsO a recursos;

e igualdad de oportunidades;

o y transformacion de situaciones de desigualdad.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, en coordinacion con la
Presidencia y las personas responsables de los proyectos.
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Aplicacion: En la planificacion de nuevos proyectos y en la revision de los proyectos
existentes cuando resulte procedente.

Indicador: Numero de proyectos que incorporan objetivos o medidas de género.
Meta: Incorporar la perspectiva de género en todos los proyectos en los que resulte
pertinente.

6.9. Medidas aplicables a futuras incorporaciones

Medida 11. Integracion de las nuevas personas trabajadoras en el Plan

Las medidas establecidas en el presente Plan seran aplicables a las personas que se
incorporen a Via Oberta durante su vigencia.

En el momento de su incorporacion, se facilitara informacion sobre:

e ¢l Plan de Igualdad;

o las medidas de igualdad;

e las medidas de conciliacion;

e laprevencion del acoso sexual y por razon de sexo;

e los canales de comunicacion existentes;

e vy los derechos relacionados con la igualdad y la conciliacion.

La incorporacion de nuevas personas trabajadoras dard lugar, cuando resulte necesario, a
la actualizacion de la informacion utilizada para el seguimiento del Plan.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.
Aplicacion: En cada nueva incorporacion.

Indicador: Porcentaje de nuevas incorporaciones que reciben informacion sobre el Plan.
Meta: 100 % de las nuevas incorporaciones informadas.

6.10. Seguimiento de las medidas

Medida 12. Seguimiento de la aplicacion del Plan

Las medidas del presente apartado seran objeto de seguimiento periddico por parte de la
persona responsable del Plan de Igualdad.

El seguimiento permitira comprobar:

o las medidas ejecutadas;

e las medidas pendientes;

o el grado de cumplimiento de los objetivos;
e los indicadores disponibles;

o las dificultades encontradas;

e las incidencias detectadas;
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e y las posibles necesidades de modificacion o mejora.

Cuando la evolucién de la plantilla permita disponer de informacion estadistica
desagregada por sexo, esta serd incorporada al seguimiento.

Responsable: Persona responsable del Plan de Igualdad, con el apoyo de la Presidencia.

Periodicidad: Al menos anual.

Indicador:

Porcentaje

de

medidas

Meta: Realizar al menos una revision anual del Plan.

6.11. Matriz general de medidas

evaluadas

y grado

de

cumplimiento.

La siguiente matriz recoge de forma resumida las medidas previstas en el presente Plan
de Igualdad, asi como las personas responsables de su aplicacion, su periodicidad, los
indicadores de seguimiento y las metas establecidas.

N° Area Medida Responsable Periodicidad | Indicador Meta
.. . R. bl
., Definicién objetiva esponsable Cada % puestos
1 |Seleccion del Plan + ., . 100%
de puestos . . contratacion definidos
Presidencia
Responsable
. Igualdad d %
2 |Seleccion guadad de del Plan +|Cada proceso o PTOCesOs|100%
oportunidades . . objetivos
Presidencia
.. Responsable
. . Defi 6mn do % t
3 [Clasificacién © 1r_11010n © del Plan +|Permanente ? p.ues o8 100%
funciones . . definidos
Presidencia
Responsable
- . o Acceso a
4 |Formacién Acceso igualitario |del Plan +|Permanente ., Igualdad
. . formacion
Presidencia
oo ., Responsable
., Sensibilizacién en . . °
5 |Formacién . del Plan  +|Durante vigencia . >1
igualdad . . acciones
Presidencia
Responsable % PrOCEsOs
6 |Promocién Criterios objetivos [del Plan +|Cada promocién o P 100%
. . objetivos
Presidencia
Responsable N°
7 |Condiciones Revision laboral del Plan +|Anual .. 1/afio
. . revisiones
Presidencia
R 1 .. o
. . Igualdad esponsable Revisién Criterios
8 [Retribucion L. del Plan +|Anual o ..
retributiva . . retributiva |objetivos
Presidencia
Prevencion Responsable Situaciones
9 |Discriminacién ., Y del Plan +|{Permanente . 100%
actuaciéon . . atendidas
Presidencia
Responsable
Perspectiva de del Plan + Ne° Cuando
10 |Proyectos . Permanente
género responsables de proyectos [proceda
proyectos
. Informacion sobre Responsable Cada %
11 |Incorporaciones del Plan +|. . . 100%
el Plan . . incorporacion informadas
Presidencia
R. bl
.. Evaluacion de esponsable % medidas -
12 |Seguimiento . del Plan +|Anual 1/afio
medidas . . evaluadas
Presidencia
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La matriz sera utilizada como instrumento de apoyo para el seguimiento de la aplicacién
del Plan. Los resultados obtenidos mediante los indicadores podran incorporarse a los
informes de seguimiento y serviran, cuando proceda, para identificar necesidades de
adaptacion o mejora de las medidas.

6.12. Recursos humanos y materiales para la aplicacion
de las medidas

Via Oberta se compromete a destinar los recursos humanos y materiales necesarios,
dentro de sus posibilidades y de acuerdo con su dimension y estructura, para la aplicacion
de las medidas previstas en este Plan.

La entidad cuenta con una profesional de la psicologia designada como responsable
del Plan de Igualdad, que asumird las funciones de impulso, coordinacidn, seguimiento
y evaluacion de las medidas previstas en el presente documento.

Entre sus funciones se incluyen:

e impulsar la aplicacion de las medidas;

 realizar el seguimiento periodico;

o recopilar y revisar los indicadores;

o identificar posibles dificultades o necesidades;

e proponer medidas de mejora;

e coordinar las revisiones del Plan;

ey colaborar en la elaboracion de los informes de seguimiento y evaluacion.

La Presidencia de Via Oberta proporcionara el apoyo y respaldo institucional necesarios
para el desarrollo del Plan y mantendra la responsabilidad de adoptar las decisiones
organizativas y econdmicas que correspondan.

Cuando la evolucion de la plantilla o de la estructura de la entidad lo haga necesario, Via
Oberta podra adaptar la distribucion de responsabilidades e incorporar otros recursos
profesionales o asesoramiento externo especializado.

Las medidas que impliquen costes econdmicos seran valoradas dentro de la planificacion
y presupuesto de la entidad, de acuerdo con sus necesidades y disponibilidad de recursos.

6.13. Compromiso de aplicacion efectiva

Via Oberta asume el compromiso de que el presente Plan de Igualdad constituya un
instrumento efectivo de organizacion y mejora, y no unicamente una declaracion
formal de principios.

Las medidas seran objeto de seguimiento y evaluacion durante toda la vigencia del Plan,
y podran ser adaptadas cuando la evolucion de la entidad o los resultados obtenidos asi
lo aconsejen.

La incorporacion de nuevas personas trabajadoras, la creacion de nuevos puestos, los
cambios organizativos o cualquier otra modificacion relevante seran tenidos en cuenta
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para garantizar que las medidas de igualdad continten siendo adecuadas a la realidad de
Via Oberta.

7. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO

Via Oberta manifiesta su compromiso firme con la creacion y mantenimiento de un
entorno de trabajo basado en el respeto a la dignidad, la igualdad de trato y la ausencia
de cualquier forma de discriminacion o violencia por razon de sexo.

La entidad adopta una politica de tolerancia cero frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo, entendiendo que cualquier conducta de esta naturaleza resulta
incompatible con los principios y valores de Via Oberta.

Las medidas previstas en este apartado seran aplicables a todas las personas que formen
parte de la plantilla de Via Oberta durante la vigencia del presente Plan, asi como, en la
medida que resulte procedente, a las personas que colaboren profesionalmente con la
entidad.

Asimismo, seran aplicables a las personas que puedan incorporarse a la entidad
durante la vigencia del Plan, con independencia de su sexo, puesto o modalidad de
contratacion.

En este sentido, el Sistema Interno de Informacioén (Canal Etico) y Procedimiento de
Gestion de Comunicaciones de Via Oberta, aprobado por la Junta Directiva, forma parte
del conjunto de politicas y procedimientos internos de la entidad junto con el Plan de
Igualdad.

7.1. Acoso sexual

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando genere un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Via Oberta no tolerar4 ninguna conducta de esta naturaleza, con independencia de que se
produzca en el lugar de trabajo, durante actividades relacionadas con la entidad, en
desplazamientos profesionales, reuniones, actividades de cooperacion o mediante medios
de comunicacién vinculados a la actividad laboral.

7.2. Acoso por razon de sexo

Se considera acoso por razoén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Via Oberta considera igualmente inaceptable cualquier conducta basada en estereotipos,
prejuicios o actitudes discriminatorias relacionadas con el sexo de una persona.
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7.3. Principios de actuacion

Cualquier actuacion frente a una posible situacion de acoso se desarrollara respetando los
siguientes principios:

o confidencialidad de la informacion;

e respeto a la dignidad de las personas implicadas;

e ausencia de represalias;

e proteccion de las personas que comuniquen de buena fe una posible situacion de
acoso;

o imparcialidad en la valoracion de los hechos;

e celeridad en la actuacion;

e presuncion de inocencia;

e derecho de audiencia y defensa de las personas afectadas;

o y garantia de los derechos de todas las personas implicadas.

La presentaciéon de una comunicacion o denuncia no podrd generar represalias ni
consecuencias negativas para la persona que la formule de buena fe.

Estos principios son coherentes con las garantias ya establecidas por el Sistema Interno
de Informacion de Via Oberta, que contempla expresamente la confidencialidad,
independencia, imparcialidad, presuncion de inocencia, derecho de defensa y
proteccion frente a represalias.

7.4. Prevencion

Via Oberta desarrollara medidas destinadas a prevenir situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo.

Entre ellas se incluyen:

o informar a las personas trabajadoras sobre la politica de tolerancia cero de la
entidad;

e facilitar el conocimiento del procedimiento de actuacion;

e incorporar la prevencion del acoso en las acciones de sensibilizacion en materia
de igualdad;

e promover relaciones profesionales basadas en el respeto;

e facilitar informacion sobre los canales disponibles para comunicar posibles
situaciones de acoso;

e yrevisar periddicamente las medidas preventivas existentes.

En caso de incorporacion de nuevas personas trabajadoras, estas recibirdn informacion

sobre las medidas de prevencion y actuacion frente al acoso y sobre las personas y canales
a los que pueden acudir.
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7.5. Persona responsable y persona de referencia

Via Oberta cuenta con una profesional de la psicologia designada como responsable
del Plan de Igualdad, que actuard como persona de referencia para facilitar
informacion y orientacion inicial ante posibles situaciones de acoso sexual o por razén de
S€xo.

Entre sus funciones estaran:

o facilitar informacion sobre las medidas existentes;

o orientar a las personas que planteen una posible situacion de acoso;

e recibir, cuando corresponda, las comunicaciones iniciales;

o garantizar la confidencialidad de la informacion recibida;

e orientar sobre el canal o procedimiento mas adecuado;

o y realizar el seguimiento de las medidas de prevencion dentro del Plan de
Igualdad.

La persona responsable del Plan actuard con imparcialidad y confidencialidad y debera
abstenerse de intervenir cuando exista un conflicto de interés.

La responsabilidad de adoptar las decisiones organizativas, disciplinarias o de otra
naturaleza que correspondan recaera en el organo competente de Via Oberta, de
acuerdo con sus Estatutos, normativa interna y legislacion aplicable.

Cuando resulte necesario por la naturaleza o complejidad de los hechos, Via Oberta podra
recurrir a asesoramiento profesional especializado externo.

7.6. Comunicacion de una posible situacion de acoso

Cualquier persona que considere que esta sufriendo o haya presenciado una situacion que
pudiera constituir acoso sexual o acoso por razon de sexo podra comunicarlo a la persona
responsable del Plan de Igualdad, a la Presidencia de Via Oberta o, cuando resulte
procedente, mediante el Sistema Interno de Informacion (Canal Etico).

El Sistema Interno de Informacion constituye uno de los canales internos habilitados por
Via Oberta para la comunicacion de posibles incumplimientos y conductas contrarias a la
normativa y a las politicas internas de la entidad. Entre las situaciones susceptibles de
comunicacion se encuentran las relacionadas con el acoso sexual, el acoso por razén de
sexo y la discriminacion por razon de sexo.

La comunicacion podréd realizarse por escrito o mediante cualquiera de los medios
habilitados por Via Oberta para este fin. Actualmente, el Sistema Interno de Informacion
dispone del correo electronico habilitado a tal efecto.

Las comunicaciones recibidas a través del Sistema Interno de Informacidén seran

gestionadas de conformidad con su normativa y procedimiento interno, respetando las
garantias y derechos establecidos en dicho sistema.
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En todo caso, Via Oberta adoptara las medidas necesarias para prevenir represalias frente
a las personas que comuniquen de buena fe una posible situacion de acoso y garantizara
el tratamiento confidencial de la informacion, dentro de los limites establecidos por la
normativa aplicable.

7.77. Procedimiento de actuacion

Ante la comunicacion de una posible situacion de acoso sexual o por razon de sexo, Via
Oberta determinard el canal y procedimiento de actuacion que resulte adecuado
atendiendo a la naturaleza de los hechos y a las circunstancias del caso.

Cuando la comunicacion se tramite mediante el Sistema Interno de Informacion, se
aplicard el Sistema Interno de Informacion y Procedimiento de Gestion de
Comunicaciones de Via Oberta vigente en cada momento.

Dicho procedimiento contempla las actuaciones correspondientes a la recepcion y gestion
de las comunicaciones, incluyendo, segiin proceda, su andlisis preliminar, admisién o
inadmision, investigacion y resolucion, de acuerdo con las garantias establecidas en el
propio Sistema Interno de Informacion.

Las actuaciones frente a una posible situacion de acoso se desarrollaran, ademas, de
acuerdo con los siguientes principios:

o confidencialidad;

e respeto a la dignidad de las personas implicadas;

e ausencia de represalias;

e proteccion de las personas que comuniquen de buena fe;

o imparcialidad en la valoracion de los hechos;

e celeridad en la actuacion;

e presuncion de inocencia;

e derecho de audiencia y defensa;

e yrespeto de los derechos de todas las personas implicadas.

La responsabilidad de adoptar las medidas organizativas, laborales o de otra naturaleza
que correspondan recaera en el 6rgano competente de Via Oberta, de acuerdo con sus

Estatutos, normativa interna y legislacion aplicable.

Cuando la naturaleza o complejidad de los hechos lo aconseje, Via Oberta podra recurrir
a asesoramiento profesional especializado externo.

7.8. Seguimiento y medidas

Las situaciones comunicadas serdn objeto del seguimiento que resulte procedente de
acuerdo con el canal y procedimiento aplicable.

Cuando se determine la existencia de una situacion de acoso o de una conducta contraria

a las normas de igualdad de Via Oberta, se adoptaran las medidas que correspondan
conforme a la legislacion aplicable, los Estatutos y la normativa interna de la entidad.
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Asimismo, cuando resulte necesario, podran adoptarse medidas de prevencion o
proteccion destinadas a evitar la reiteracion de los hechos y a garantizar un entorno de
trabajo respetuoso e igualitario.

7.9. Proteccion frente a represalias

Via Oberta garantiza que ninguna persona podra sufrir represalias por:

e comunicar de buena fe una posible situacién de acoso;

e colaborar en una investigacion;

e aportar informacién o documentacion;

e participar como testigo;

e o intervenir de buena fe en el procedimiento de actuacion.

Esta proteccion se extendera a las personas que colaboren en el esclarecimiento de los
hechos.

La prohibicién de represalias constituye asimismo uno de los principios expresamente
recogidos en el Sistema Interno de Informacion de Via Oberta.

7.10. Confidencialidad y proteccion de datos

Todas las actuaciones relacionadas con una posible situacion de acoso seran tratadas con
la maxima confidencialidad.

La informacion sera conocida unicamente por las personas que deban intervenir en la
gestion del caso y dentro de los limites establecidos por la legislacion aplicable.

La identidad de las personas informantes, afectadas y de cualquier tercero mencionado
serd protegida, evitando la difusion innecesaria de informacion.

El tratamiento de los datos personales se realizara de acuerdo con la normativa aplicable
en materia de proteccion de datos.

Estas garantias coinciden con las establecidas en el Sistema Interno de Informacion, que

restringe el acceso a los expedientes a las personas autorizadas y establece medidas
especificas para garantizar la confidencialidad de la informacion.

7.11. Seguimiento

El seguimiento de las medidas de prevencion del acoso se realizard dentro del sistema
general de seguimiento del Plan de Igualdad.

La persona responsable del Plan de Igualdad realizara un seguimiento periodico de las
medidas preventivas y de sensibilizacion.

Se comprobara:

e silas personas trabajadoras conocen las medidas existentes;

40



e si se ha facilitado informacion sobre el procedimiento;
e las acciones de sensibilizacion realizadas;

e la accesibilidad de los canales de comunicacion;

¢ las comunicaciones o denuncias recibidas;

e vy, cuando proceda, las actuaciones realizadas.

En ningun caso el seguimiento incorporara informacion que permita identificar
innecesariamente a las personas implicadas.

Indicadores

o Porcentaje de personas trabajadoras informadas sobre las medidas de prevencion
y el procedimiento.

o Numero de acciones de sensibilizacion realizadas.

e Numero de comunicaciones recibidas.

e Numero de procedimientos activados.

e Numero de procedimientos finalizados.

e Numero de medidas preventivas o correctoras adoptadas, cuando proceda.

Meta

Garantizar que el 100 % de las personas trabajadoras conozcan las medidas de
prevencion y los canales y procedimientos disponibles para comunicar posibles
situaciones de acoso.

7.12. Coordinacion con el Sistema Interno de
Informacion

El presente apartado se aplicard de forma coordinada con el Sistema Interno de
Informacion (Canal Etico) de Via Oberta, evitando la duplicidad de procedimientos.

Cuando una comunicacion relativa a acoso sexual o por razén de sexo se presente
mediante el Canal Etico, se aplicaré el procedimiento establecido en el Sistema Interno
de Informacion.

El Sistema contempla la recepcion y registro de las comunicaciones, la identificacion del
tipo de incidencia, la persona responsable de la gestion, las actuaciones realizadas y, en
su caso, las medidas adoptadas.

La persona responsable del Plan de Igualdad podra realizar el seguimiento de las medidas
relacionadas con igualdad y prevencion del acoso, respetando en todo momento la
confidencialidad y las limitaciones de acceso a la informacion establecidas en el Sistema.

La informacion que se incorpore al seguimiento del Plan tendréa caracter agregado y no

identificativo, salvo que resulte necesario por obligacion legal o para el ejercicio de las
funciones que correspondan.
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7.13. Compromiso de actualizacion

El presente apartado y las medidas de prevencion y actuacion podran ser revisados
cuando:

e se produzcan modificaciones normativas;

e se detecten nuevas necesidades;

e se produzca una modificacion relevante de la estructura de la entidad;

e se incorpore nuevo personal;

e se produzcan cambios en los canales o procedimientos internos;

e oelseguimiento del Plan ponga de manifiesto la necesidad de mejorar las medidas
existentes.

Asimismo, cualquier modificacion relevante del Sistema Interno de Informacion que
afecte a la prevencion, comunicaciéon o gestion de situaciones de acoso sera tenida en
cuenta para mantener la coherencia entre ambos instrumentos.

La revision se realizard preservando en todo momento la confidencialidad de las
personas implicadas y la proteccion de sus derechos.

8. COMUNICACION Y LENGUAJE
INCLUSIVO

Via Oberta considera que la comunicacion constituye una herramienta fundamental para
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y para evitar
la reproduccion de estereotipos o situaciones de discriminacion por razén de sexo.

Por este motivo, la entidad se compromete a incorporar criterios de igualdad, respeto,
inclusion y no discriminacion tanto en su comunicacién interna como en sus
comunicaciones externas.

Estas medidas seran aplicables a la documentacién y comunicaciones de Via Oberta y, en
su caso, a las personas que se incorporen a la entidad durante la vigencia del presente
Plan.

8.1. Lenguaje inclusivo y no discriminatorio

Via Oberta procurara utilizar un lenguaje que represente y visibilice de forma equilibrada
a mujeres y hombres y que evite expresiones que puedan resultar discriminatorias o
reproducir estereotipos de género.

Este principio se aplicara, entre otros, a:

e documentos institucionales;

e comunicaciones internas;

e ofertas y procesos de seleccion;

e contratos y documentacion laboral;
e proyectos y memorias;
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e comunicaciones con administraciones publicas;
e materiales de formacion;

e pagina web;

e redes sociales;

e notas de prensa;

e ydemas materiales elaborados por la entidad.

Cuando resulte necesario, se revisaran los documentos existentes para adecuarlos
progresivamente a estos criterios.

Objetivo

Garantizar una comunicacion respetuosa, inclusiva y libre de discriminacion por razéon de
$eX0.

Indicadores
e Numero de documentos revisados.
e Numero de nuevos documentos elaborados aplicando criterios de lenguaje

inclusivo.
e Incidencias detectadas y corregidas.

Meta

Aplicar criterios de lenguaje inclusivo y no discriminatorio a los nuevos documentos
institucionales y materiales de comunicacion elaborados durante la vigencia del Plan.

8.2. Igualdad en las ofertas de empleo

Las ofertas de empleo y comunicaciones relacionadas con procesos de seleccion deberan
evitar cualquier expresion que pueda generar discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo.
Cuando se publique una oferta, se procurara:

 utilizar una denominacion del puesto no sesgada por razon de sexo;

e describir las funciones y requisitos de manera objetiva;

» evitar referencias innecesarias a circunstancias personales o familiares;
e y garantizar que el contenido se dirija indistintamente a mujeres y hombres.

Objetivo

Garantizar que la comunicacion utilizada en los procesos de seleccion favorezca la
igualdad de oportunidades.

Indicador

Porcentaje de ofertas de empleo revisadas desde la perspectiva de igualdad.
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Meta

100 % de las futuras ofertas de empleo revisadas antes de su publicacion.

8.3. Comunicacion interna

Via Oberta procurard que las comunicaciones dirigidas a las personas trabajadoras se
desarrollen en condiciones de igualdad, respeto y no discriminacion.

La informacion relacionada con:
o formacion;
e promocion;
e condiciones de trabajo;
e conciliacion;
e derechos laborales;
o medidas de igualdad;
e y prevencion del acoso;
sera comunicada de manera accesible y sin discriminacion.
En caso de incorporacion de nuevas personas trabajadoras, se facilitara informacion sobre
el presente Plan y las medidas que les sean aplicables, asi como sobre los mecanismos

internos existentes para comunicar posibles situaciones de discriminacion, acoso o
incumplimiento de las politicas de la entidad.

Objetivo

Garantizar que todas las personas trabajadoras tengan acceso a la informacion relacionada
con sus derechos y con las medidas de igualdad y conciliacion.

Indicadores
o Personas trabajadoras informadas.
e Documentacion del Plan facilitada.
e Numero de comunicaciones realizadas sobre igualdad y conciliacion.

Meta

Garantizar que el 100 % de las personas trabajadoras conozcan las medidas del Plan
que les sean aplicables y los mecanismos internos de comunicacion existentes.

8.4. Comunicacion externa e imagen institucional

Via Oberta procurard que su comunicacion externa y su imagen institucional reflejen los
principios de igualdad y respeto que inspiran el presente Plan.

En particular, se evitaran:
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e 1imagenes que presenten a mujeres y hombres mediante estereotipos
discriminatorios;

e mensajes que reproduzcan roles de género limitantes;

e expresiones sexistas;

e yrepresentaciones que puedan vulnerar la dignidad de las personas.

Cuando las caracteristicas del proyecto lo permitan, se procurara ademas visibilizar la
participacion y contribucién de las mujeres en las actuaciones desarrolladas por Via
Oberta.

8.5. Perspectiva de género en los materiales de proyectos

En los proyectos de cooperacion y accidon social, Via Oberta procurard incorporar la
perspectiva de género cuando resulte pertinente por la naturaleza de la intervencion.

Esto podra reflejarse en:

e identificacion diferenciada de necesidades de mujeres y hombres;

o utilizacion de datos desagregados por sexo cuando resulte posible;

e participacion de mujeres en las actividades;

o identificacion de obstaculos especificos que afecten a las mujeres;

e y visibilizacion de los resultados obtenidos por las mujeres beneficiarias.

Esta medida tendra especial relevancia en aquellos proyectos dirigidos a mujeres,
prevencion de la violencia, autonomia, participacion, educacion o transformacion
social.

Objetivo
Integrar la perspectiva de género en la comunicacidon y documentacion de los proyectos.
Indicadores
o Numero de proyectos que incorporan informacion desagregada por sexo cuando
resulte posible.
e Numero de proyectos que incluyen objetivos o medidas especificas relacionadas

con igualdad.
e Numero de materiales de proyecto revisados desde la perspectiva de género.

8.6. Sensibilizacion

Via Oberta podréa realizar acciones de informacion y sensibilizacion destinadas a reforzar
el conocimiento sobre igualdad, prevencion de la discriminacion y utilizacion de lenguaje
inclusivo.

Estas acciones podran desarrollarse mediante:

e formacion;
e reuniones;
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e comunicaciones internas;
e materiales informativos;
e 0 cualquier otro medio adecuado a la dimension y caracteristicas de la entidad.

Objetivo
Favorecer una cultura organizativa basada en la igualdad y el respeto.
Indicadores

e Numero de acciones de sensibilizacion realizadas.

e Numero de personas participantes.
e Materiales informativos difundidos.

8.7. Compromiso con la comunicacion no sexista

Via Oberta incorpora el principio de comunicacion no sexista como parte de su
compromiso general con la igualdad.

La entidad procurard que la comunicacion institucional, laboral y relacionada con sus
proyectos:

e no reproduzca estereotipos de género;

o visibilice a mujeres y hombres de manera equilibrada;

o utilice un lenguaje respetuoso;

e ycontribuya a la eliminacion de prejuicios y situaciones de desigualdad.

Este compromiso se aplicara de forma progresiva y se revisard durante la vigencia del
Plan.

8.8. Seguimiento

El cumplimiento de las medidas de comunicacion serd objeto de seguimiento dentro de
la evaluacion general del Plan de Igualdad.

Se revisara especialmente:

e laaplicacion del lenguaje inclusivo;

e la comunicacion de las medidas del Plan;

o las ofertas de empleo que puedan publicarse;

e la documentacion institucional;

e vy la incorporacion de la perspectiva de género en los proyectos cuando resulte
pertinente.

Meta general

Mantener durante toda la vigencia del Plan una comunicacion institucional y laboral
respetuosa, inclusiva y libre de discriminacion por razon de sexo.
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

El seguimiento y la evaluacion constituyen elementos esenciales para garantizar la
aplicacion efectiva del presente Plan de Igualdad y comprobar el grado de cumplimiento
de los objetivos y medidas establecidos.

Via Oberta considera que el Plan debe tener un caracter dinamico y evaluable, de manera
que pueda adaptarse a la evolucion de la entidad, a las necesidades que puedan surgiry a
los resultados obtenidos durante su aplicacion.

El sistema de seguimiento permitira comprobar no Unicamente si las medidas previstas
han sido ejecutadas, sino también si resultan adecuadas y eficaces para alcanzar los
objetivos establecidos.

9.1. Responsabilidad del seguimiento

La responsabilidad de impulsar, coordinar y realizar el seguimiento del Plan
correspondera a Hebe Annoveli, profesional de la psicologia y responsable del Plan
de Igualdad de Via Oberta, que desarrollard estas funciones con el apoyo y respaldo de
la Presidencia de la entidad.

La persona responsable del Plan sera la encargada de:

o impulsar la aplicacion de las medidas;

o realizar el seguimiento periddico;

e recopilar y revisar los indicadores establecidos;

 identificar posibles dificultades o necesidades;

e proponer, cuando proceda, medidas de mejora;

e coordinar las revisiones del Plan;

e y colaborar en la elaboracion de los informes de seguimiento y evaluacion.

La Presidencia de Via Oberta mantendra la responsabilidad de proporcionar el respaldo
institucional necesario y de adoptar las decisiones organizativas o econdmicas que
correspondan.

En caso de que durante la vigencia del Plan se produzca una ampliacion de la plantilla
que haga necesario establecer una estructura especifica de seguimiento, Via Oberta podra

constituir o adaptar el 6rgano o sistema de seguimiento correspondiente, de acuerdo con
la normativa aplicable.

9.2. Seguimiento periodico
El seguimiento del Plan se realizard al menos una vez al afio.
La revision tendra como finalidad comprobar:

e las medidas ejecutadas;
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o las medidas pendientes;

e el grado de cumplimiento de los objetivos;

e los indicadores disponibles;

o las dificultades encontradas;

e las posibles incidencias;

o las necesidades detectadas;

e y las modificaciones que puedan resultar necesarias.

Cuando durante el afio se produzca una modificacion relevante de la plantilla, de la
estructura organizativa o de las condiciones de trabajo, dicha circunstancia podréd ser
incorporada al seguimiento.

9.3. Informacion objeto de seguimiento

En cada revision se analizard, cuando resulte posible y adecuado, la evolucion de:

e composicion de la plantilla;

e distribucidn por sexo;

e puestos y funciones;

e modalidades de contratacion;
e jornada;

e formacion;

e promocion;

e condiciones de trabajo;

e retribuciones;

e conciliacion;

e situaciones de discriminacion;
e prevencion del acoso;

e Yy aplicacion de las medidas previstas en el Plan.

Cuando la dimension de la plantilla permita realizar analisis estadisticos significativos,
los datos se recogeran desagregados por sexo.

La informacion sera analizada teniendo en cuenta la dimension de la entidad y la
informacion efectivamente disponible en cada momento.

9.4. Evaluacion de las medidas
Cada medida sera evaluada atendiendo, como minimo, a los siguientes aspectos:
a) Grado de ejecucion
Se determinard si la medida ha sido:
e ¢jecutada;

e parcialmente ejecutada;
e 0no ejecutada.
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b) Grado de cumplimiento

Se analizard el grado de cumplimiento de la meta o resultado previsto.

¢) Resultado obtenido

Se valorara el efecto producido por la medida en relacion con el objetivo establecido.
d) Dificultades encontradas

Se identificaran las circunstancias que hayan podido dificultar o impedir la aplicacion de
la medida.

e) Propuestas de mejora

Cuando una medida resulte insuficiente, inadecuada o necesite adaptacion, se podran
establecer modificaciones o nuevas actuaciones.

9.5. Indicadores de seguimiento

El seguimiento utilizard los indicadores establecidos para cada una de las medidas del
Plan.

Entre otros, podran utilizarse:

e numero de procesos de seleccion realizados;

o distribucidn de candidaturas y contrataciones por sexo cuando resulte posible;
e numero de acciones formativas;

e participacion en actividades formativas;

e procesos de promocion;

e evolucion de la plantilla;

e condiciones retributivas;

o medidas de conciliacion solicitadas y aplicadas;

e acciones de sensibilizacion;

e comunicaciones o situaciones relacionadas con discriminacion;
e actuaciones relacionadas con prevencion del acoso;

e y grado de ejecucion de las medidas.

Los indicadores se adaptaran a la evolucion de la entidad y a la informacion disponible.

9.6. Informe anual de seguimiento

Una vez realizada la revision anual, Hebe Annoveli, como responsable del Plan de
Igualdad, podra elaborar un informe interno de seguimiento, con el apoyo de la
Presidencia cuando resulte necesario.

En dicho informe se recogeran:

1. las medidas previstas;
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las medidas ejecutadas;

las medidas pendientes;

los indicadores disponibles;

el grado de cumplimiento;

las dificultades detectadas;

las posibles situaciones de desigualdad identificadas;
y las propuestas de mejora para el periodo siguiente.

XNk

El informe podra incorporarse a la documentacion interna de la entidad y servird como
base para la evaluacion del Plan.

9.7. Evaluacion intermedia

Durante la vigencia del Plan se realizard una evaluacion intermedia, especialmente
cuando la evolucion de la plantilla, la estructura organizativa o la actividad de Via Oberta
lo aconseje.

La evaluacion intermedia permitira determinar:

 silos objetivos contintan siendo adecuados;

o silas medidas se estan aplicando correctamente;

o silos indicadores permiten medir adecuadamente los resultados;
e si han aparecido nuevas necesidades;

ey sies necesario modificar o incorporar medidas.

Cuando se produzcan nuevas incorporaciones de personal, se prestara especial atencion a
la evolucioén de la plantilla y a los posibles efectos de dicha evolucion sobre el diagndstico
de igualdad.

9.8. Evaluacion final

Antes de la finalizacion de la vigencia del Plan se realizard una evaluacion final.
Esta evaluacion analizara:

e ¢l grado de cumplimiento de los objetivos;

o el grado de ejecucion de las medidas;

e los resultados obtenidos;

e laevolucién de la plantilla;

o las posibles desigualdades detectadas;

o las medidas que hayan resultado mas eficaces;
e las medidas que deban mantenerse;

e y las nuevas necesidades que puedan existir.

Las conclusiones de la evaluacion final servirdn como base para la elaboracion, revision
o sustitucion del Plan que corresponda para el periodo siguiente.
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9.9. Adaptacion a la evolucion de la plantilla

El sistema de seguimiento tendra especialmente en cuenta la posible evolucion de Via
Oberta.

Si durante la vigencia del Plan se incorporan nuevas personas trabajadoras, se actualizara
progresivamente la informacion necesaria para valorar:

e la distribucion por sexo;

e los puestos y funciones;

e la contratacion;

e la formacidn;

e la promocion;

e las condiciones de trabajo;

e las retribuciones;

e la conciliacion;

e y cualquier otra materia relevante.

Cuando la evolucion de la plantilla permita realizar comparaciones entre mujeres y
hombres que actualmente no sean posibles, estas se incorporaran al seguimiento y, en su
caso, al diagnostico actualizado.

9.10. Medidas correctoras

Si el seguimiento o la evaluacion detectan una situacion de desigualdad, una medida
insuficiente o un incumplimiento de los objetivos establecidos, Via Oberta podra adoptar
las medidas correctoras necesarias.

Estas podran consistir en:

e modificar una medida existente;

o ampliar su aplicacion;

e establecer una nueva medida;

e modificar los indicadores;

o establecer nuevos objetivos;

e 0 adoptar cualquier otra actuacidon que resulte adecuada.

Las modificaciones deberan quedar documentadas y se incorporaran al sistema de
seguimiento del Plan.

9.11. Participacion

Via Oberta promovera la participacion de las personas trabajadoras en el seguimiento del
Plan dentro de las posibilidades derivadas de su dimension y estructura.

La persona responsable del Plan facilitara, cuando resulte procedente, la participacion y

aportacion de las personas trabajadoras en relacion con las medidas que les sean
aplicables.
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En caso de que durante la vigencia del Plan la entidad cuente con una estructura de
plantilla que requiera la constituciéon de mecanismos especificos de participacién o
seguimiento, estos se estableceran de acuerdo con la normativa aplicable.

9.12. Registro documental

Via Oberta conservara la documentacion necesaria para acreditar la aplicacion y
seguimiento del Plan, incluyendo, cuando corresponda:

e revisiones realizadas;

e informes de seguimiento;

e indicadores;

o medidas adoptadas;

e acciones formativas;

e comunicaciones;

e evaluaciones;

o y modificaciones realizadas.

La documentacion sera tratada respetando la normativa aplicable en materia de
confidencialidad y proteccion de datos personales.

9.13. Cuadro general de seguimiento

El seguimiento del Plan de Igualdad se realizara de forma periodica durante toda su
vigencia, con el objetivo de comprobar el grado de aplicacion de las medidas previstas,
valorar el cumplimiento de los objetivos establecidos e identificar, en su caso, las
dificultades, incidencias o necesidades de adaptacion.

El seguimiento se realizaré atendiendo a los indicadores definidos para cada medida y

tendrd en cuenta, cuando resulte posible, la evolucion de la plantilla y la informacion
disponible desagregada por sexo.
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El siguiente cuadro recoge los principales elementos de seguimiento del Plan:

Area Indicador Periodicidad |Responsable
Numero y Hebe Annoveli,

Anual / cambios

Plantilla distribucién por responsable del Plan
relevantes . .
sexo + Presidencia
Procesos Hebe Annoveli,
Seleccion realizados y Por proceso |responsable del Plan
contrataciones + Presidencia
Acciones Hebe Annoveli,
Formacién .. y Anual responsable del Plan
participacion . .
+ Presidencia
Hebe Annoveli,
Procesos

Promocién X Por proceso |[responsable del Plan
realizados . .
+ Presidencia
Hebe Annoveli,
Anual responsable del Plan
+ Presidencia
Hebe Annoveli,

Condiciones [Revision de
de trabajo |condiciones

Revision

Retribuciones . . Anual responsable del Plan
retributiva . .
+ Presidencia
Solicitudes y Hebe Annoveli,
Conciliacién |medidas Anual responsable del Plan
aplicadas + Presidencia
Acciones de Hebe Annoveli,
Acoso prevencion y Anual responsable del Plan
actuaciones + Presidencia
Materiales Hebe Annoveli,
Comunicacién . Anual responsable del Plan
revisados . .
+ Presidencia
Incorporacién de Hebe Annoveli +
Proyectos |perspectiva de Anual responsables de
género proyectos
Grado de Hebe Annoveli,
Plan ejecucion de Anual responsable del Plan
medidas + Presidencia

Resultado del seguimiento

La persona responsable del Plan recopilard la informacion disponible sobre los
indicadores y realizard, al menos una vez al afio, una revision del grado de cumplimiento
de las medidas.

Los resultados permitiran identificar:

o las medidas ejecutadas;

o las medidas pendientes de aplicacion;

e el grado de cumplimiento de los objetivos;

¢ las dificultades o incidencias detectadas;

o las necesidades de adaptacion o mejora;

e y, cuando proceda, las modificaciones que deban incorporarse al Plan.

Cuando la evolucion de la plantilla permita disponer de informacion estadistica suficiente
y significativa desagregada por sexo, dicha informacidn se incorporara al seguimiento y
evaluacion del Plan.

Los resultados del seguimiento quedaran documentados y serviran de base para la

evaluacion del Plan y para la adopcion de las medidas de mejora que, en su caso,
correspondan.
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9.14. Principio de mejora continua

El seguimiento y evaluacion del Plan se desarrollaran de acuerdo con un principio de
mejora continua.

El objetivo no serd unicamente verificar el cumplimiento formal de las medidas, sino
determinar si estas contribuyen efectivamente a garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades y si continiian siendo adecuadas a la realidad de Via Oberta.

La evolucion de la entidad, la incorporacion de nuevas personas trabajadoras, los cambios
normativos y los resultados obtenidos podran justificar la adaptacion del Plan durante su
vigencia.

La persona responsable del Plan podra proponer las modificaciones o medidas de mejora
que considere necesarias como consecuencia de las revisiones realizadas,
correspondiendo a la Presidencia adoptar las decisiones que procedan.

10. RECURSOS PARA LA APLICACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

La aplicacion efectiva del presente Plan de Igualdad requiere disponer de los recursos
humanos, materiales y organizativos necesarios para garantizar el desarrollo de las
medidas previstas.

Via Oberta se compromete a facilitar, de acuerdo con su dimension, estructura y
disponibilidad de recursos, los medios necesarios para la puesta en practica, el
seguimiento y la evaluacion del Plan.

Los recursos podran adaptarse a la evolucion de la entidad, especialmente en caso de que
se produzcan nuevas incorporaciones de personal, cambios en la estructura organizativa
o nuevas necesidades en materia de igualdad.

10.1. Recursos humanos

Via Oberta cuenta con Hebe Annoveli, profesional de la psicologia y responsable del Plan
de Igualdad, que asumird las funciones de impulso, coordinacién, seguimiento y
evaluacion del presente Plan.

Entre sus funciones se encuentran:

o impulsar la aplicacion de las medidas previstas;

e coordinar su seguimiento;

o recopilar y revisar los indicadores establecidos;

 identificar posibles necesidades o dificultades;

e proponer medidas de mejora cuando sea necesario;

e coordinar las revisiones del Plan;

o facilitar informacion a las personas trabajadoras sobre las medidas de igualdad;
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e actuar como persona de referencia ante posibles situaciones de discriminacion o
acoso sexual o por razén de sexo;
e y colaborar en la elaboracion de los informes de seguimiento y evaluacion.

La Presidencia de Via Oberta prestara el apoyo y respaldo institucional necesarios para
el desarrollo del Plan y adoptard las decisiones organizativas, administrativas y
econdmicas que correspondan.

Cuando la naturaleza o complejidad de una actuacion lo haga necesario, Via Oberta podra
contar con asesoramiento profesional externo especializado.

10.2. Recursos materiales

Via Oberta pondra a disposicion del Plan los medios materiales necesarios para facilitar
su aplicacion, incluyendo, cuando sea necesario:

e documentacion del Plan de Igualdad;

o materiales informativos y de sensibilizacion;

o medios de comunicacion interna;

e documentacion de seguimiento y evaluacion;

o herramientas para la recopilacion de los indicadores;
e y materiales formativos relacionados con la igualdad.

Siempre que sea posible, se utilizaran los recursos materiales y organizativos de los que
ya dispone la entidad.

10.3. Recursos econéomicos

Las medidas previstas en el presente Plan se desarrollaran de acuerdo con las necesidades
reales de la entidad y con su disponibilidad presupuestaria.

Cuando una medida requiera una dotacidon econdmica especifica, Via Oberta valorara su
incorporacion a la planificacion presupuestaria correspondiente.

Entre los posibles gastos vinculados al desarrollo del Plan pueden incluirse:
o formacion y sensibilizacion;
e materiales informativos;
e asesoramiento especializado;
e actualizacion de documentacion;

e y otras actuaciones que resulten necesarias.

La inexistencia de una partida econdmica especifica no impedira la aplicacion de una
medida cuando esta pueda desarrollarse mediante los recursos ordinarios de la entidad.

10.4. Recursos para la formacion y sensibilizacion

Via Oberta procurara facilitar los recursos necesarios para desarrollar acciones de
informacion, formacion y sensibilizacion en materia de igualdad.
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Estas actuaciones podran realizarse mediante:

o formacion presencial;

o formacion en linea;

e jornadas;

e reuniones;

e materiales informativos;

e recursos especializados;

e 0 cualquier otra modalidad adecuada a las necesidades y dimensiones de la
entidad.

La formacion podra incluir contenidos relacionados con:

e igualdad de trato y oportunidades;

e prevencion de la discriminacion;

e prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo;
e conciliaciéon y corresponsabilidad;

e lenguaje inclusivo;

e y perspectiva de género.

10.5. Recursos para la prevencion y actuacion ante el acoso

Via Oberta garantizara los medios necesarios para informar a las personas trabajadoras
sobre las medidas de prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razén de sexo.

La persona responsable del Plan de Igualdad, Hebe Annoveli, actuara como persona de
referencia para facilitar informacion y orientacion inicial ante posibles situaciones de este
tipo.

Esto se entiende sin perjuicio de la utilizacioén del Sistema Interno de Informacion (Canal
Etico) de Via Oberta cuando corresponda, de acuerdo con el procedimiento interno
aprobado por la entidad.

Cuando la naturaleza de los hechos o su complejidad lo haga necesario, Via Oberta podra
recurrir a asesoramiento profesional especializado externo.

10.6. Recursos para el seguimiento y la evaluacion

Para realizar el seguimiento del Plan se utilizaran los medios disponibles en la entidad
para recopilar, conservar y analizar la informacion necesaria.

Se conservara la documentacion relacionada con:

o aplicacion de las medidas;
e indicadores;

e acciones formativas;

e procesos de seleccion;

e promociones;

o medidas de conciliacion;

e actuaciones de prevencion;
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e revisiones;
e yevaluaciones.

La informacién sera tratada de acuerdo con la normativa aplicable en materia de
proteccion de datos personales y confidencialidad.

10.7. Adaptacion de los recursos a la evolucion de la entidad

Los recursos destinados al desarrollo del Plan podran adaptarse durante su vigencia en
funcion de la evolucion de Via Oberta.

En particular, seran objeto de revision cuando:

o aumente la plantilla;

e se incorporen nuevos puestos de trabajo;

o se modifique la estructura organizativa;

o aumente la actividad de la entidad;

o se detecten nuevas necesidades en materia de igualdad;

e o el seguimiento del Plan determine la necesidad de adoptar nuevas medidas.

De esta manera, los recursos disponibles podran evolucionar de forma proporcional a las
necesidades reales de la entidad.

10.8. Responsabilidad en la disponibilidad de los recursos

La Presidencia de Via Oberta, con el apoyo de la persona responsable del Plan de
Igualdad, velard para que las medidas previstas dispongan de los recursos necesarios para
su aplicacion, dentro de las posibilidades de la entidad.

Hebe Annoveli, como responsable del Plan, podré identificar las necesidades de recursos
que se deriven del seguimiento y proponer las actuaciones que considere adecuadas.

La Presidencia valorard y, en su caso, aprobara las decisiones organizativas y econdmicas
necesarias.

10.9. Compromiso de disponibilidad

Via Oberta se compromete a que el presente Plan de Igualdad constituya un instrumento
efectivo de organizacion, prevencion y mejora, y no Unicamente una declaracion formal
de principios.

Por ello, la entidad procurara poner a disposiciéon del Plan los recursos humanos,
materiales y econdmicos que razonablemente sean necesarios para el desarrollo de las
medidas previstas, atendiendo siempre a su dimension y capacidad.

Cuando una necesidad no pueda ser atendida con los recursos internos disponibles, se
valorara la posibilidad de recurrir a recursos externos especializados.

La disponibilidad y adecuacion de los recursos serd objeto de seguimiento durante la
vigencia del Plan.
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11. VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios desde la fecha de su
aprobacion, sin perjuicio de las revisiones y actualizaciones que puedan resultar
necesarias durante dicho periodo.

Durante su vigencia, Via Oberta realizard el seguimiento periddico de las medidas
previstas y podré introducir las modificaciones necesarias para adaptarlas a la evolucion
de la entidad, de su plantilla y de sus necesidades organizativas.

11.1. Inicio de la vigencia

El Plan entrara en vigor en la fecha de su aprobacion formal por Via Oberta.

La fecha de aprobacion quedara reflejada en el documento de aprobacion correspondiente
y permitira determinar el periodo exacto de vigencia del Plan.

11.2. Duracion

La duracién prevista del Plan sera de cuatro aiios, salvo que se produzca alguna de las
circunstancias que, de acuerdo con la normativa aplicable, hagan necesaria su revision,
modificacidn o sustitucion con anterioridad.

Durante este periodo se mantendran vigentes las medidas establecidas, adaptandolas
cuando resulte necesario a la realidad de la entidad.

11.3. Revision durante la vigencia

El Plan podra ser revisado durante su periodo de vigencia cuando:

e se produzcan cambios relevantes en la plantilla;

e se incorporen nuevas personas trabajadoras;

» se produzcan modificaciones significativas en la estructura u organizacion de Via
Oberta;

o se detecten nuevas necesidades en materia de igualdad;

e se produzcan cambios normativos que afecten al contenido del Plan;

o el seguimiento o la evaluacion pongan de manifiesto la necesidad de modificar
alguna medida;

e 0 se detecte alguna circunstancia que pueda afectar al cumplimiento de los
objetivos establecidos.

Las modificaciones que se realicen deberdn quedar documentadas y seran incorporadas
al sistema de seguimiento del Plan.
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11.4. Adaptacion a futuras incorporaciones

Dada la actual dimensioén de Via Oberta, el Plan se ha disefiado teniendo en cuenta que
en el momento de su aprobacion existe una unica persona trabajadora en plantilla.

No obstante, el Plan tendra vocacion de aplicacion a las futuras incorporaciones de
personal.

Cuando se produzcan nuevas incorporaciones, Via Oberta revisard, cuando resulte
necesario, las medidas y mecanismos de seguimiento para garantizar que continiien
siendo adecuados a la nueva realidad de la entidad.

En particular, se prestara atencion a la evolucion de:

e la composicion de la plantilla;

e la distribucion por sexo;

o las funciones y puestos de trabajo;

e la formacion;

e la promocion;

e las condiciones de trabajo;

e las retribuciones;

e la conciliacion;

e y cualquier otra materia relevante en materia de igualdad.

11.5. Evaluacion final y continuidad

Antes de la finalizacion de los cuatro afios de vigencia se realizara una evaluacién final
del Plan, de acuerdo con lo establecido en el apartado de seguimiento y evaluacion.

A partir de los resultados obtenidos, Via Oberta determinard la necesidad de:

e mantener las medidas existentes;

o modificarlas;

e incorporar nuevas medidas;

e o elaborar un nuevo Plan de Igualdad adaptado a la situacion de la entidad en ese
momento.

La finalizacion del periodo de vigencia no impedird que las medidas que deban
mantenerse continuen aplicandose hasta que se adopte el instrumento que corresponda.

11.6. Compromiso de continuidad

Via Oberta manifiesta su compromiso de mantener una politica activa de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, mas alld del periodo concreto de
vigencia del presente Plan.

La experiencia obtenida durante su aplicacion, las evaluaciones realizadas y la evolucion
de la entidad serviran como base para la mejora continua de sus politicas de igualdad.
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y
ACTUALIZACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad se configura como un instrumento dindmico y susceptible
de adaptacién, de manera que pueda responder a los cambios que se produzcan en Via
Oberta durante su periodo de vigencia.

Las modificaciones que puedan resultar necesarias se realizaran de acuerdo con la
normativa aplicable y respetando los principios y objetivos generales establecidos en el
presente Plan.

12.1. Supuestos de revision

El Plan podra ser revisado y, en su caso, modificado cuando:

e se produzcan cambios relevantes en la plantilla;

e se incorporen nuevas personas trabajadoras;

e se produzcan modificaciones significativas en la estructura organizativa de la
entidad;

e secreen nuevos puestos o se modifiquen sustancialmente las funciones existentes;

e se produzcan cambios en la normativa aplicable en materia de igualdad;

o el seguimiento o las evaluaciones realizadas detecten deficiencias o necesidades
de mejora;

e se detecten situaciones de discriminacion o desigualdad que requieran nuevas
medidas;

e se produzcan cambios relevantes en las condiciones de trabajo;

e 0 cualquier otra circunstancia haga necesario adaptar el contenido del Plan a la
realidad de Via Oberta.

12.2. Iniciativa de modificacion

La iniciativa para proponer la modificacion del Plan podra partir de:
o Hebe Annoveli, responsable del Plan de Igualdad;
e la Presidencia de Via Oberta;
e 0, cuando proceda, las personas trabajadoras de la entidad.
Las propuestas deberan estar fundamentadas en las necesidades detectadas, en los

resultados del seguimiento o evaluacion, en cambios normativos o en cualquier otra
circunstancia que justifique la revision.

12.3. Procedimiento de revision

Cuando se considere necesaria una modificacion, la persona responsable del Plan de
Igualdad realizard una valoracion inicial de la necesidad detectada.

Cuando proceda, se analizara:
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la situacidon que motiva la revision;

la medida o medidas afectadas;

los objetivos que deben mantenerse o modificarse;

las nuevas medidas que puedan resultar necesarias;

los recursos necesarios para su aplicacion;

y los indicadores que permitan realizar su seguimiento.

SN S

La propuesta sera trasladada a la Presidencia de Via Oberta para su valoracion y, en su
caso, aprobacion.

Cuando la normativa aplicable exija la participacion o intervencion de otras personas u
organos, se actuara de acuerdo con los requisitos establecidos legalmente.

12.4. Documentacion de las modificaciones

Toda modificacion del Plan debera quedar debidamente documentada.
La documentacion podra incluir:

e motivo de la modificacion;

o fecha de la revision;

o medidas afectadas;

¢ modificaciones introducidas;

e responsables de su aplicacion;

o indicadores de seguimiento;

o y fecha de entrada en vigor de la modificacion.

Las modificaciones se incorporaran a la documentacion interna del Plan para garantizar
su trazabilidad.

12.5. Comunicacion de las modificaciones

Cuando una modificacion afecte directamente a las personas trabajadoras, Via Oberta
facilitard la informacion correspondiente.

En particular, se comunicaran, cuando proceda:

o nuevas medidas de igualdad;

o modificaciones de las medidas existentes;

e cambios en los procedimientos internos;

e modificaciones relacionadas con conciliacion;

o cambios en las medidas de prevencion y actuacion frente al acoso;

e y cualquier otra modificaciéon que afecte a los derechos o condiciones de las
personas trabajadoras.

La informacion se facilitard de forma accesible y adecuada a las caracteristicas de la
entidad.
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12.6. Modificaciones derivadas de cambios normativos

Cuando se produzcan modificaciones legislativas que afecten al contenido del presente
Plan, Via Oberta revisara las medidas correspondientes para garantizar su adecuacion a
la normativa vigente.

La revision sera impulsada por Hebe Annoveli, responsable del Plan de Igualdad, con
el apoyo de la Presidencia.

Cuando la modificacion normativa requiera conocimientos técnicos o juridicos
especializados, Via Oberta podra recurrir a asesoramiento externo especializado.

12.7. Modificaciones derivadas del seguimiento Yy
evaluacion

Las conclusiones obtenidas mediante el seguimiento anual, la evaluacion intermedia o la
evaluacion final podran dar lugar a modificaciones del Plan.

En particular, podran revisarse aquellas medidas que:

e 1o hayan podido ejecutarse;

e presenten un grado de cumplimiento insuficiente;

e 1o hayan producido los resultados esperados;

e hayan dejado de ser adecuadas;

e o requieran una adaptacion a la nueva realidad de la entidad.

También podran incorporarse nuevas medidas cuando se detecten necesidades que no
estuvieran previstas inicialmente.

12.8. Adaptacion a futuras incorporaciones de personal

La incorporacion de nuevas personas trabajadoras podra determinar la necesidad de
revisar determinadas partes del Plan, especialmente aquellas relacionadas con:

o seleccion y contratacion;
o clasificacion profesional;
e formacion;

e promocion;

o condiciones de trabajo;

e retribuciones;

e conciliacion;

e prevencion del acoso;

e comunicacion;

e y seguimiento.

La finalidad sera garantizar que el Plan continte siendo adecuado a la estructura real de
Via Oberta y que sus medidas puedan aplicarse efectivamente a la nueva composicion de

la plantilla.
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12.9. Aprobacion de las modificaciones

Las modificaciones sustanciales del Plan seran aprobadas por la Presidencia de Via
Oberta, respetando, cuando corresponda, los procedimientos de participacion y consulta
establecidos por la normativa aplicable.

Las modificaciones entraran en vigor en la fecha que se determine en el documento de
aprobacion correspondiente.

12.10. Registro y conservacion

Via Oberta conservard una copia actualizada del Plan y de las modificaciones que se
realicen durante su vigencia.

Via Oberta procedera a solicitar la inscripcion del presente Plan de Igualdad en el
registro publico correspondiente, de conformidad con la normativa vigente.

La documentacion permitira identificar:

e laversion vigente;

o las modificaciones realizadas;

e la fecha de cada modificacion;

e los motivos que las justifican;

e ylas medidas que hayan sido sustituidas, modificadas o incorporadas.

De esta manera se garantizard la trazabilidad y actualizacion del Plan durante todo su
periodo de vigencia.

12.11. Principio de proporcionalidad

La aplicacion del presente procedimiento tendra en cuenta en todo momento la dimension
y estructura de Via Oberta.

Dado que actualmente la entidad cuenta con una uUnica persona trabajadora, los
procedimientos de revision y modificacion se desarrollardn de manera proporcionada a
su estructura, sin perjuicio del cumplimiento de las obligaciones legales que resulten

aplicables.

En caso de que la plantilla aumente, Via Oberta adaptara progresivamente los
mecanismos de participacion, seguimiento y revision a la nueva realidad de la entidad.

12.12. Compromiso de actualizacion

Via Oberta se compromete a mantener el presente Plan actualizado, operativo y
adaptado a la realidad de la entidad durante toda su vigencia.
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La responsabilidad de detectar posibles necesidades de actualizacion correspondera
especialmente a Hebe Annoveli, como responsable del Plan de Igualdad, en el marco
de las funciones de seguimiento y evaluacion establecidas en este documento.

La Presidencia de Via Oberta proporcionara el apoyo necesario para que las
modificaciones que resulten procedentes puedan ser valoradas y, en su caso, aprobadas y
aplicadas.

13. APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad de Via Oberta ha sido elaborado con el objetivo de
establecer un marco de actuacion para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, prevenir cualquier forma de discriminacion por razoén de sexo
y promover una cultura organizativa basada en el respeto, la igualdad y la no
discriminacion.

El Plan ha sido elaborado teniendo en consideracion la dimension, estructura y realidad
actual de Via Oberta, asi como la existencia de una unica persona trabajadora en el

momento de su elaboracion, sin perjuicio de su aplicacion a las futuras incorporaciones
de personal.

13.1 Aprobacion

Una vez finalizado el proceso de elaboracion y consulta previsto en el presente Plan, y
teniendo en cuenta las aportaciones que, en su caso, hayan sido formuladas por la persona
trabajadora, el Plan de Igualdad sera aprobado por Via Oberta, a través de su
Presidencia, en su condicion de representante legal de la entidad.

La aprobacion del Plan implica el compromiso de la entidad con la aplicacion efectiva de
las medidas previstas y con su seguimiento y evaluacion durante el periodo de vigencia

establecido.

La documentacion correspondiente al proceso de consulta y aprobacion se conservara
junto con el Plan de Igualdad.

13.2. Responsable del Plan

La entidad designa como responsable del Plan de Igualdad a:

Hebe Annoveli

Profesional de la psicologia y responsable del Plan de Igualdad de Via Oberta
Corresponderd a la persona responsable del Plan impulsar, coordinar y realizar el
seguimiento de las medidas previstas, asi como proponer las modificaciones o

actuaciones de mejora que puedan resultar necesarias.

La responsable del Plan contara con el apoyo y respaldo de la Presidencia de Via Oberta.
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13.3. Entrada en vigor
El presente Plan entrara en vigor en la fecha de su aprobacién y tendra una vigencia de
cuatro anos, sin perjuicio de las revisiones y actualizaciones que puedan realizarse

durante dicho periodo de acuerdo con lo establecido en el propio Plan y en la normativa
aplicable.

13.4. Compromiso de aplicacion

Via Oberta se compromete a desarrollar el presente Plan de forma efectiva y progresiva,
adaptando sus medidas a la evolucion de la entidad y de su plantilla.

Asimismo, se compromete a realizar el seguimiento y evaluacion previstos y a introducir,
cuando resulte necesario, las modificaciones que permitan mantener el Plan actualizado
y adecuado a la realidad de la organizacion.

Fecha de aprobacion: 11 de septiembre de 2026

Vigencia: 4 afios
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