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[bookmark: _Toc242956608]Introducción
El V Plan de Igualdad de la ONCE (2026 - 2030) es una herramienta fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas las políticas que, en diversos niveles, ya se están aplicando en la Organización.
Por tanto, en este documento se recogen un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la ONCE y se diseñan las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de oportunidades, en base a un diagnóstico de situación previamente realizado y a un compromiso mostrado por la dirección.
Este diagnóstico de situación se ha desarrollado analizando las siguientes materias:
a) Proceso de selección y contratación.
b) Clasificación profesional.
c) Formación.
d) Promoción profesional.
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentación femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.
El presente Plan de Igualdad se negocia desde el convencimiento de que la no discriminación, la igualdad de oportunidades y la conciliación de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute directamente en un incremento de la productividad en la Organización.
Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir que la Entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluación continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas. 
En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las partes sociales de la Organización con vocación de continuidad que velará por la igualdad entre mujeres y hombres en el seno de la Entidad. 


[bookmark: _Toc242956609]Marco legislativo
La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece en su artículo 5 el principio de garantía de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ámbito del empleo privado y en el del empleo público, tanto en el acceso al empleo como en la formación profesional, en la promoción profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliación y participación en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organización cuyos miembros ejerzan una profesión concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
Esta ley, en su artículo 45 también establece la obligación de todas las empresas de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral, y con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que se deberán negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma en que se determine en la legislación laboral. 
Además, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobación del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, en el caso de las entidades de cincuenta o más trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberán dirigirse a la elaboración y aplicación de un Plan de Igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capítulo, que deberá ser asimismo objeto de negociación en la forma que se determine en la legislación laboral.
Este plan, además, se ha diseñado tras la elaboración de un diagnóstico previo de situación, y ambos documentos están a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.


[bookmark: _Toc242956610]Principios generales
Las características que rigen el Plan de Igualdad son:
· Transversal. Integra el principio de igualdad en la Organización de forma transversal.
· Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como a mantenerla.
· Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sólo a las primeras.
· Negociado. Considera como uno de sus principios básicos la participación a través del diálogo y cooperación de las partes: representación de la empresa y representación de la plantilla.
· Dinámico. Es progresivo y puede estar sometido a cambios durante el periodo de implantación.
· Sistemático-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento de objetivos sistemáticos.
· Flexible. Se confecciona a medida, en función de las necesidades y posibilidades.
· Temporal. Termina cuando se agote su vigencia.



[bookmark: _Toc242956611]Fases del Plan de Igualdad
Los pasos que se han seguido para desarrollar el V Plan de Igualdad de la ONCE son los siguientes:
· Constitución de la Comisión Negociadora. Conformada de manera paritaria entre representantes de la ONCE y representantes de las personas trabajadoras y manteniendo en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.
Esta Comisión tiene la responsabilidad de diseñar el diagnóstico de situación previo y el posterior Plan de Igualdad fruto de este análisis.
· Diagnóstico de la organización en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. El diagnóstico se ha realizado a partir del análisis de la información cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: selección, contratación, formación y promoción profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliación de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral, política de comunicación y sensibilización en igualdad. Tras el análisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones generales y las posibles áreas de mejora.
· Plan de acción. Se ha elaborado un plan de actuación a partir de las conclusiones del diagnóstico y de las necesidades detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos señalados, medios y recursos, un calendario de implantación, las personas o grupos responsables de su realización e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.
· 	Implantación y ejecución de las medidas del Plan de Igualdad. Tras la aprobación del Plan, comienza la fase de implantación, que consistirá en la ejecución de cada una de las medidas acordadas. 
· Seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad. De forma transversal a la implantación se deberá realizar un seguimiento periódico, que permitirá identificar desviaciones que puedan aparecer aportando soluciones a ellas, revisar constantemente el Plan de Igualad y efectuar las correcciones y modificaciones oportunas, en su caso, así como evaluaciones que determinarán la eficacia del Plan, si la situación de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos. 



[bookmark: _Toc242956612]Datos generales de la entidad
· Titularidad: Privada
· Datos fiscales: Organización Nacional de Ciegos Españoles (ONCE)
· Domicilio Fiscal: Calle Prado, 24, 28014 Madrid
· CIF: G72872815
· Naturaleza Jurídica: Corporación de Derecho Público de carácter social / Asociación sin ánimo de lucro
· CNAE:
· 9200 - Actividades de juegos de azar y apuestas (asociado a su canal de comercialización de juego responsable).
· CNAE 8899 - Otras actividades de servicios sociales sin alojamiento n.c.o.p. (no clasificado en otros productos). 
· Página web: https://www.once.es/
· 

[bookmark: _Toc242956613]Partes suscriptoras del Plan de Igualdad
Las partes suscriptoras del Plan de Igualdad se representan en la Comisión Negociadora constituida el 14 de julio de 2025.
EN REPRESENTACIÓN DE LA EMPRESA
· Jorge Íniguez Villanueva: Secretario General de la ONCE.
· Cristina Arias Serna: Consejera General Coordinadora de Capital Humano y Cultura Institucional.
· Virginia Castellano Gómez-Monedero: Directora General Adjunta de Organización, Talento y Recursos.
· Rafael Miñana Gómez: Director de Personas, Talento y Cultura Institucional.
· Eva Vilaplana Molina: Responsable de la Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad y del Departamento de Formación y Desarrollo del Talento.
· Francisco Gallego García: Responsable del Centro de Servicios Compartidos en Materia de Nómina y Administración de Personal.
· Julia Alonso Jiménez: Responsable de la Asesoría jurídica.
EN REPRESENTACIÓN DE LA PLANTILLA
· María José Romero Chiara: Sección Sindical Intercentros de la ONCE de la FSC-CCOO.
· Diego Sayago Sánchez: UTO-UGT
· Francisco J. Rey García: UTO-UGT
· Javier Rojo Carreño: UTO-UGT
· Mª Teresa Martínez Quiñones: UTO-UGT
· Mª del Mar Alonso Boggiero: UTO-UGT
· José Antonio Morales Flor: UTO-UGT
· Cecilia Martí Guimerá: UTO-UGT
· Tamara Sánchez Zafra: UTO-UGT
· Jesús Moreno González: UTO-UGT
· Andrés Sánchez de la Nieta: UTO-UGT
· Francisco López Belmonte: UTO-UGT
· Antonio Durán Plaza: UTO-UGT
[bookmark: _Toc242956614]Ámbito de aplicación
· Ámbito personal: Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la ONCE, incluido el personal de alta dirección, e independientemente de su relación contractual y de sus circunstancias profesionales y personales. Asimismo, de acuerdo con el párrafo cuarto del artículo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el Plan de Igualdad de la empresa usuaria serán aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal, durante los períodos de prestación de servicios.
· Ámbito territorial: Este Plan de Igualdad es de aplicación en todos los centros de trabajo que la ONCE tiene ubicados en el estado español, esto es, en Andalucía, Aragón, Asturias, Islas Baleares, Canarias, Cantabria, Castilla-La Mancha, Castilla y León, Cataluña, Comunidad Valenciana, Extremadura, Galicia, La Rioja, Comunidad de Madrid, Región de Murcia, Comunidad Foral de Navarra, País Vasco, así como en las ciudades autónomas de Ceuta y Melilla .
· Ámbito temporal: Para alcanzar los objetivos de este Plan, por medio de las medidas acordadas, se determina por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro años, a contar desde su firma.


[bookmark: _Toc242956615]Conclusiones del diagnóstico de situación
La evaluación del IV Plan de Igualdad (2022 – 2025) evidencia un alto grado de madurez en la gestión de la igualdad dentro de la ONCE, con una estructura sólida, un compromiso institucional sostenido y la integración transversal de la perspectiva de género.
No obstante, del diagnóstico efectuado, se ponen de manifiesto también retos, especialmente en materia de conciliación, fidelización del talento femenino, evaluación del desempeño y análisis retributivo, que deben abordarse en futuros Planes.
En líneas generales, los resultados muestran que sería importante tener en cuenta las siguientes propuestas de áreas de mejora:
· Finalización y sistematización de herramientas contra sesgos.
· Refuerzo de políticas de conciliación vinculadas a permanencia.
· Mayor análisis cualitativo de rotación femenina.
· Mantener la cobertura completa del Equipo de Agentes de Igualdad y Diversidad.
· Desarrollo pendiente de evaluación del desempeño.
[bookmark: _Toc242956616]PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN
La ONCE dispone de procesos de selección formalizados, con procedimientos documentados, utilización de lenguaje inclusivo en ofertas, entrevistas sin preguntas sobre situación familiar y formación en igualdad y evitación de sesgos en general para las personas que intervienen en la selección. También incorpora acciones positivas orientadas al sexo subrepresentado y seguimiento estadístico desagregado por sexo. 
En 2024, el 69,1% de las candidaturas presentadas fueron de mujeres y las mujeres representaron el 64,3% de las personas seleccionadas, lo que evidencia una presencia femenina elevada en el acceso reciente al empleo. 
No obstante, la plantilla global continúa siendo mayoritariamente masculina (64,33% hombres frente a 35,67% mujeres), especialmente en el colectivo vendedor, donde los hombres representan el 68,63%. 
Asimismo, el documento identifica que el 71% de las bajas voluntarias en puestos de no vendedores/as, se atribuyen a mujeres, relacionándose principalmente con falta de incentivos económicos y dificultades de conciliación, lo que apunta a la necesidad de reforzar la fidelización del talento femenino. 
Por tanto, existe un sistema de selección estructurado e igualitario en su diseño, con resultados favorables en captación femenina, aunque persisten desequilibrios estructurales en determinadas áreas y en la permanencia de mujeres.
[bookmark: _Toc242956617]CLASIFICACIÓN PROFESIONAL
La entidad cuenta con un sistema propio de clasificación profesional basado en Descripción de Puestos de Trabajo (DPT), revisión funcional y valoración de puestos, lo que permite asignar funciones, niveles y responsabilidades mediante criterios homogéneos y objetivos. 
La plantilla total presenta mayoría masculina, pero en varios niveles intermedios y superiores la presencia femenina supera porcentualmente a la masculina. Sin embargo, determinados subniveles mantienen fuerte masculinización, fundamentalmente en el área de Juego, como el nivel 3-4 (85,08% hombres, en su mayoría Gestores Comerciales) o el nivel 1 (68,27% hombres), mayoría absoluta de Agentes Vendedores. 
En definitiva, el sistema de clasificación profesional se encuentra estructurado y actualizado, si bien la distribución por sexo entre niveles no es homogénea y persisten áreas con concentración masculina significativa, sobre todo en Juego. Igualmente, en algunos niveles, como los puestos técnicos, la mayoría es femenina.
[bookmark: _Toc242956618]FORMACIÓN
La Organización dispone de un Plan Anual de Formación basado en detección previa de necesidades, participación de centros, representantes de los trabajadores/as y plantilla, y acceso tanto para personal vendedor como no vendedor. 
Se incorpora perspectiva de género mediante:
· Formación en sesgos inconscientes para selección y promoción.
· Formación general de sensibilización en igualdad para toda la plantilla.
· Programas de liderazgo femenino.
· Acciones específicas de desarrollo del talento femenino.
· Horarios compatibles con conciliación.
· Contenidos y lenguaje inclusivos.
Por tanto, la formación aparece integrada en la estrategia de igualdad y desarrollo profesional, con medidas específicas para favorecer liderazgo femenino, concienciar en materia de igualdad y prevenir sesgos.
[bookmark: _Toc242956619]PROMOCIÓN
El Convenio prioriza la cobertura interna de vacantes y la promoción profesional frente a la contratación externa. Las vacantes se publican internamente y existe participación sindical en convocatorias y seguimiento. 
El diagnóstico indica una orientación hacia la promoción del talento femenino, aunque continúan desarrollándose herramientas sistemáticas para prevenir sesgos y se señalan barreras relacionadas con conciliación, autoconfianza para postularse y liderazgo. 
En niveles directivos y de mandos la presencia femenina es superior a la registrada en el conjunto total de la plantilla:
· Dirección (incluye directivos/as y consejeros/as): 42,39% mujeres 
· Mandos: 48,04% mujeres 
En este sentido, existe un modelo de promoción interna consolidado, con avances en representación femenina en mandos y dirección, aunque subsisten condicionantes organizativos y de conciliación.
[bookmark: _Toc242956620]CONDICIONES DE TRABAJO
Las condiciones de trabajo se estructuran sobre clasificación profesional, movilidad, organización funcional y regulación contractual. 
Se observa:
· Mayor presencia masculina en jornadas completas.
· Mayor presencia femenina en jornadas parciales o reducidas.
· Predominio masculino en movilidad geográfica, especialmente en personal vendedor.
Además, el Convenio como tal no recoge regulación expresa sobre desconexión digital ni derechos digitales individuales. 
Por tanto, se observa que las condiciones de trabajo están formalmente ordenadas, aunque existen diferencias por sexo en disponibilidad horaria, movilidad territorial y uso del tiempo laboral.
[bookmark: _Toc242956621]EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 
El Convenio remite mayoritariamente a la normativa legal general en materia de permisos, suspensiones y excedencias, sin un desarrollo específico amplio en corresponsabilidad. 
En reducciones de jornada por cuidado directo de familiar y guarda legal de menores, la presencia femenina es claramente mayoritaria e incluso exclusiva en algunos colectivos analizados. 
El diagnóstico relaciona parte de las bajas voluntarias femeninas en puestos de no vendedores, con dificultades de conciliación, pues el uso de medidas de conciliación continúa recayendo principalmente en mujeres, lo que refleja margen de mejora en corresponsabilidad efectiva.
[bookmark: _Toc242956622]RETRIBUCIONES
La estructura salarial se basa en salario base, complementos y retribución variable vinculada a resultados, con tablas salariales objetivas asociadas al nivel profesional. 
Se ha realizado valoración de puestos y análisis retributivo dentro de la auditoría salarial y se identifica como área de mejora un mayor análisis/transparencia retributiva. 
El sistema retributivo presenta estructura formal objetiva vinculada a puestos, existiendo recorrido en seguimiento periódico y transparencia salarial.
[bookmark: _Toc242956623]INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA
Existe infrarrepresentación femenina en la Organización y segregación horizontal en determinados puestos. Los ámbitos con mayor infrarrepresentación femenina son:
· Agentes vendedores/as.
· Equipo directivo.
· Personal de soporte auxiliar.
En este sentido, se aprecia que persiste infrarrepresentación femenina en áreas estratégicas y comerciales, coexistiendo con una mayor presencia de mujeres en otras funciones técnicas o de soporte administrativo.
[bookmark: _Toc242956624]PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO
La Organización dispone de un sistema preventivo y protocolos actualizados, formación específica, difusión de materiales y seguimiento de casos de acoso sexual y por razón de sexo. En 2024 se registró un caso sin resolución consensuada. 
El 76,5% de la plantilla encuestada afirma conocer el protocolo frente al acoso. En el focus group se mencionan micromachismos, cuestionamiento de autoridad femenina y necesidad de reforzar formación periódica y canales de confianza. 
Por tanto, existe un marco preventivo implantado y conocido mayoritariamente, con oportunidades de refuerzo en sensibilización, confianza y cultura preventiva.
[bookmark: _Toc242956625]SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GÉNERO
El Convenio incorpora un capítulo específico de seguridad y salud, vigilancia médica, formación preventiva, órganos de participación y seguimiento. 
Se prevén reconocimientos médicos obligatorios en supuestos legalmente establecidos y tras ausencias prolongadas por salud. 
[bookmark: _Toc242956626]VIOLENCIA DE GÉNERO
La ONCE integra la violencia de género dentro del marco general de igualdad y protección, así como dentro de medidas sociales y de apoyo a las víctimas, que figuran en el Plan de Igualdad, y por tanto con el mismo rango normativo que el Convenio. Se alude a permisos para asistencia a consultas médicas o psicológicas de personas afectadas, entre otros. Por otro lado, en la ONCE se dispone de un Protocolo específico de Atención y Apoyo a mujeres trabajadoras en situación de Violencia de Género.


[bookmark: _Toc242956627]Vigencia y periodicidad de la auditorÍa retributiva
La auditoría retributiva recogida en el diagnóstico de situación tendrá la misma vigencia que el Plan de Igualdad, es decir, un total de 4 años a contar desde la firma del mismo. Una vez finalice la vigencia, la Organización deberá realizar una nueva auditoría, que requiere:
1. La evaluación de los puestos de trabajo con relación al sistema retributivo y al sistema de promoción. 
2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias retributivas, así como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el diseño o uso de las medidas de conciliación y corresponsabilidad de la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su promoción profesional o económica derivadas de otros factores.
La ONCE, a través del eje “Retribuciones”, establece un plan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD 902/2020.
1. [bookmark: _Toc241513895][bookmark: _Toc242956628]METODOLOGÍA EMPLEADA PARA LA REALIZACIÓN DE LA AUDITORÍA RETRIBUTIVA
El Gobierno pone a disposición de las empresas la Herramienta de “Valoración de Puestos de Trabajo”, la cual ha sido el resultado del trabajo de la mesa técnica de diálogo social conformada por las organizaciones sindicales y patronales más representativas, expertos y expertas independientes, la dirección General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economía social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.
Tal y como establece el artículo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores “un trabajo tendrá igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeño y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”:
Los elementos que conforman el procedimiento de valoración de puestos de trabajo son los siguientes:
1st) Categorías de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente clasificación (art. 4.2 RD 902/2020):
· Naturaleza de las funciones o tareas: el contenido esencial de la relación laboral, tanto en atención a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atención al contenido efectivo de la actividad desempeñada.
· Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden relación con el desarrollo de la actividad.
· Condiciones profesionales y de formación: aquellas que puedan servir para acreditar la cualificación de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formación no reglada, siempre que tenga conexión con el desarrollo de la actividad.
· Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el desempeño: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempeño de la actividad.
2nd) Factores y subfactores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificación anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las características de un determinado puesto de trabajo. 
3rd) Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. 
4th) Ponderación de factores y subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, la mesa de diálogo ha seguido un método escalonado o por bloques. Se aplica una fórmula matemática que garantiza un equilibrio entre la valoración de niveles mínimos y máximos de cada factor, asignando la puntuación máxima del factor al nivel máximo definido. Así, se establece un peso o valor relativo a cada factor y subfactor, así como a sus distintos niveles, atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto. 
5th) Puntuación de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoración de cada puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la selección de un nivel de concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuación total y se agrupan los puestos en función del resultado de dicha valoración.
Así, una vez establecidos los niveles y ponderados todos los factores, hemos obtenido el siguiente resultado:
	Distribución de mujeres y hombres según escala y grupo

	Nivel / Escala
	Grupos
	N.ºM
	N.ºH
	Total
	%Dis. Mujeres
	%Dis. Hombres
	%Con. Mujeres
	%Con. Hombres
	Brecha Salarial

	1
	Grupo I
	6648
	14304
	20952
	31,73
	68,27
	77,19
	92,09
	36,54

	2
	Grupo II
	20
	15
	35
	57,14
	42,86
	0,23
	0,10
	-14,29

	2 - 1
	Grupo II
	28
	83
	111
	25,23
	74,77
	0,33
	0,53
	49,55

	3
	Grupo II
	972
	425
	1397
	69,58
	30,42
	11,29
	2,74
	-39,16

	3 - 1
	Grupo II
	162
	61
	223
	72,65
	27,35
	1,88
	0,39
	-45,29

	3 - 2
	Grupo II
	57
	102
	159
	35,85
	64,15
	0,66
	0,66
	28,30

	3 - 3
	Grupo II
	10
	8
	18
	55,56
	44,44
	0,12
	0,05
	-11,11

	3 - 4
	Grupo II
	27
	154
	181
	14,92
	85,08
	0,31
	0,99
	70,17

	4
	Grupo III
	87
	75
	162
	53,70
	46,30
	1,01
	0,48
	-7,41

	5
	Grupo III
	491
	204
	695
	70,65
	29,35
	5,70
	1,31
	-41,29

	5 -1
	Grupo III
	47
	63
	110
	42,73
	57,27
	0,55
	0,41
	14,55

	6
	Grupo III
	51
	26
	77
	66,23
	33,77
	0,59
	0,17
	-32,47

	6-1
	Grupo III
	13
	13
	26
	50
	50
	0,15
	0,08
	0

	TOTAL
	8613
	15533
	24146
	35,67
	64,33
	100
	100
	28,66%



[bookmark: _Toc241513896][bookmark: _Toc242956629]RESULTADOS DE LA AUDITORÍA
A continuación, después de definir el sistema de valoración de puestos de trabajo de la Organización hacemos un estudio salarial según lo establecido en la normativa de aplicación, es decir, la recopilación y análisis de información relativa al salario de los trabajadores y trabajadoras de la Entidad, con el objeto de identificar brechas salariales y poner en marcha medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres. 
Se ha calculado la brecha salarial del salario base, complementos extrasalariales y percepciones extrasalariales según el sistema de clasificación aplicable y puestos de trabajo de igual valor. 
La brecha salarial, de acuerdo con la OCDE, es la diferencia existente entre las retribuciones salariales de los hombres y de las mujeres expresada como un porcentaje del salario masculino. 
En el diagnóstico de situación puede consultarse todo el desglose del análisis salarial, por categorías y puestos de trabajo de igual valor. En términos generales, el resultado de brecha salarial es el siguiente:
	Media salarial en la ONCE

	M (Nº)
	H (Nº)
	Media M (€)
	Media H (€)
	Brecha (%)
	Brecha equiparada (%)

	8.613
	15.533
	29.774
	31.588
	12,66%
	5,74%



	Mediana salarial en la ONCE

	M (Nº)
	H (Nº)
	Mediana M (€)
	Mediana H (€)
	Brecha (%)
	Brecha equiparada (%)

	8.613
	15.533
	30.894
	29.286
	18%
	5%


Podemos ver que hay una brecha salarial de 12,66%, aunque si anualizamos los salarios y normalizamos los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, la brecha es de un 5,74%.
En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un 18%, asimilando al año completo y normalizando la jornada, de un 5%.
La auditoría retributiva muestra una brecha salarial equiparada reducida, identificándose como principales factores explicativos determinadas diferencias en complementos salariales, especialmente comisiones e incentivos, así como factores organizativos vinculados a la distribución de mujeres y hombres en los distintos puestos, la conciliación y la movilidad profesional. 
Cabe resaltar que este dato queda lejos del 25% de brecha salarial que el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, establece en su artículo 28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribución.


[bookmark: _Toc242956630]Objetivos generales
1. [bookmark: _Toc241513898][bookmark: _Toc242956631]OBJETIVOS CUALITATIVOS
· Procesos de selección y promoción: Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos de selección, promoción, relevo y desarrollo profesional, mediante procedimientos objetivos y libres de sesgos de género, acciones positivas cuando exista infrarrepresentación y programas de desarrollo del talento y liderazgo inclusivo que favorezcan una presencia equilibrada en todas las áreas, puestos y niveles de responsabilidad de la Organización.
· Clasificación profesional: Garantizar una clasificación profesional objetiva, neutra y libre de sesgos de género, incorporando esta perspectiva en la descripción, valoración y cobertura de los puestos de trabajo, así como en el análisis de la estructura organizativa, con el fin de detectar y corregir posibles desigualdades y avanzar hacia una representación equilibrada de mujeres y hombres en todas las áreas, departamentos, puestos y niveles de responsabilidad.
· Formación y sensibilización: Consolidar una cultura organizativa comprometida con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres mediante la formación y sensibilización de toda la plantilla, prestando especial atención al personal directivo, a las personas con responsabilidad en la gestión de equipos y a las nuevas incorporaciones, para favorecer un liderazgo inclusivo y una toma de decisiones libre de sesgos de género.
· Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral: Favorecer la conciliación de la vida personal, familiar y laboral y avanzar hacia un modelo de corresponsabilidad en los cuidados, promoviendo el conocimiento y el ejercicio equilibrado de los derechos y medidas de conciliación por mujeres y hombres, impulsando especialmente su utilización por parte de los trabajadores y garantizando el derecho a la desconexión digital en todos los puestos y niveles de responsabilidad.
· Retribuciones: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres mediante la identificación, análisis y corrección de las posibles brechas salariales, incorporando criterios objetivos, transparentes y neutros desde la perspectiva de género en la estructura retributiva, en los programas de retribución variable y en los sistemas de evaluación del desempeño que puedan desarrollarse.
· Prevención del acoso sexual y por razón de sexo: Garantizar un entorno de trabajo seguro, respetuoso y libre de acoso sexual y por razón de sexo, reforzando la prevención, sensibilización, detección y actuación ante estas conductas, la capacitación de las personas responsables de su investigación y gestión, la accesibilidad y coherencia de los procedimientos y el seguimiento confidencial de los casos comunicados, investigados y resueltos.
· Salud laboral con perspectiva de género: Integrar la perspectiva de género en la gestión de la salud, el bienestar y la seguridad laboral, identificando las posibles diferencias entre mujeres y hombres en la exposición a riesgos, los factores psicosociales, la siniestralidad, las enfermedades profesionales y el acceso a la formación preventiva, y desarrollando medidas de prevención, sensibilización y apoyo adaptadas a las necesidades de toda la plantilla.
· Violencia de género: Reforzar el compromiso institucional de tolerancia cero frente a la violencia de género, promoviendo la sensibilización y prevención en toda la plantilla y garantizando una respuesta laboral integral, eficaz y especializada que facilite la identificación de las situaciones, el acompañamiento de las trabajadoras afectadas y la aplicación, seguimiento y adaptación de las medidas de protección, apoyo y movilidad.
· Comunicación, lenguaje e imagen no sexista: Reforzar el compromiso interno y externo de la Organización con la igualdad efectiva y la no discriminación mediante una comunicación accesible, transparente e inclusiva, que difunda el Plan de Igualdad y sus avances, utilice un lenguaje libre de sexismo y estereotipos de género y proyecte una imagen equilibrada y actual de mujeres y hombres.
· Condiciones de trabajo: Incorporar la perspectiva de género en el análisis de las condiciones de trabajo y de las causas de baja voluntaria del personal vendedor y no vendedor, con el fin de identificar posibles diferencias o desigualdades entre mujeres y hombres y establecer medidas preventivas y correctoras que contribuyan a mejorar la igualdad, el clima laboral, la conciliación, el desarrollo profesional y la gestión del talento.
· Gobernanza y cultura organizativa en igualdad: Fortalecer la gobernanza y la cultura organizativa en materia de igualdad y diversidad mediante la consolidación y coordinación de las estructuras internas de igualdad, la participación activa de la plantilla, el impulso y difusión de iniciativas y buenas prácticas, y la generación de alianzas y espacios de intercambio que favorezcan la innovación, la extensión territorial y la mejora continua de las políticas de la Organización.
[bookmark: _Toc241513899][bookmark: _Toc242956632]OBJETIVOS CUANTITATIVOS
· Procesos de selección y promoción: Avanzar durante la vigencia del Plan hacia una presencia equilibrada de mujeres y hombres, entendida como una representación 60 %-40 %, en las áreas, puestos, procesos de selección y promoción, planes de relevo y programas de desarrollo del talento, realizando un seguimiento anual de la evolución del sexo menos representado.
· Clasificación profesional: Incrementar progresivamente el número y porcentaje de puestos, descripciones y documentos asociados a la cobertura de vacantes revisados con perspectiva de género, así como el número de puestos analizados mediante herramientas de valoración con perspectiva de género, realizando un seguimiento anual de la representación de mujeres y hombres por centro, área y puesto.
· Formación y sensibilización: Incrementar el alcance de las acciones formativas en igualdad dirigidas a la plantilla, las nuevas incorporaciones, el personal directivo y las personas con responsabilidad en la gestión de equipos, realizando el seguimiento del número de formaciones, participantes, distribución por sexo y puesto, y grado de satisfacción.
· Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral: Incrementar el conocimiento y el uso corresponsable de las medidas de conciliación, especialmente entre los trabajadores, mediante el seguimiento anual de su utilización desagregada por sexo y puesto, la difusión periódica de los recursos disponibles y la implantación y divulgación de la política de desconexión digital.
· Retribuciones: Realizar anualmente el registro y el análisis de la brecha salarial, desagregando los resultados por sexo, clasificación profesional, valoración de puestos y conceptos retributivos, e incrementar progresivamente el número de programas de retribución variable y sistemas de evaluación del desempeño revisados o definidos con perspectiva de género.
· Prevención del acoso sexual y por razón de sexo: Incrementar la cobertura de la formación preventiva y especializada, completar el análisis y, en su caso, la unificación de los protocolos existentes, y efectuar anualmente el seguimiento del número de comunicaciones, denuncias, investigaciones y resoluciones relacionadas con el acoso sexual o por razón de sexo.
· Salud laboral con perspectiva de género: Incorporar anualmente la perspectiva de género en la evaluación de riesgos psicosociales y en el análisis de los datos de salud y seguridad laboral, y aumentar el alcance y la participación de mujeres y hombres en las acciones de sensibilización, bienestar y formación preventiva.
· Violencia de género: Desarrollar periódicamente acciones de sensibilización y formación especializada y efectuar un seguimiento anual del número de solicitudes, medidas de protección, apoyo y movilidad concedidas, tiempos de aplicación y actuaciones de seguimiento realizadas.
· Comunicación, lenguaje e imagen no sexista: Incrementar la difusión interna y externa del Plan de Igualdad, sus avances y el compromiso institucional con la igualdad, mediante el seguimiento del número de campañas, acciones, canales, cupones conmemorativos y actualizaciones de contenidos, documentos e imágenes realizadas con perspectiva de género.
· Condiciones de trabajo: Incrementar la cobertura de las encuestas y entrevistas de salida del personal vendedor y no vendedor y analizar sus resultados por sexo y puesto, cuantificando las causas diferenciadas de baja voluntaria y las medidas de mejora propuestas a partir de la información obtenida.
· Gobernanza y cultura organizativa en igualdad: Incrementar la actividad, coordinación, capacitación e impacto territorial del equipo de Agentes de Igualdad y Diversidad, así como la participación institucional y de la plantilla, realizando el seguimiento del número de reuniones, acciones formativas, iniciativas, convocatorias, colaboraciones, foros y actuaciones de difusión desarrolladas.


[bookmark: _Toc242956633]Plan de acción. Ejes
[bookmark: _Toc242956634]Eje: Procesos de selección y promoción
1. [bookmark: _Toc242956635]Selección y promoción del sexo menos representado a igualdad de perfil competencial
Objetivo: Favorecer una presencia equilibrada (60%-40%) de mujeres y hombres en todos los departamentos y áreas de la Organización. 
Descripción: En situaciones de igualdad de idoneidad, competencias, méritos y capacidad para el desempeño del puesto, se favorecerá la selección o promoción de la persona perteneciente al sexo menos representado en el área o colectivo profesional correspondiente, con el fin de avanzar hacia una representación equilibrada de mujeres y hombres.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· % de mujeres y hombres por área y por puesto seleccionados y promocionados: estadística que recoja el total de candidaturas presentadas, desglosadas por sexo y discapacidad, así como las personas seleccionadas/promocionadas.
· Evolución anual de la representación del sexo subrepresentado en las áreas objeto de actuación.
Responsables: Departamento de Atracción y Selección de Personas
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
2. [bookmark: _Toc242956636]Planes de relevo con presencia equilibrada de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad
Objetivo: Garantizar una representación equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas identificadas para la cobertura futura de puestos clave y de responsabilidad, estableciendo medidas de acción positiva para corregir las actuales brechas existentes en determinadas áreas funcionales y categorías profesionales, y evaluando anualmente el impacto de dichas medidas.
Descripción: Diseñar e implantar planes de relevo que incorporen la perspectiva de género y estén orientados a alcanzar el equilibrio de ambos sexos en la cobertura final, identificando talento interno y garantizando la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas potenciales para cubrir puestos de responsabilidad y posiciones estratégicas de la Organización.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Plan de relevo implantado (sí/no).
· % de mujeres y hombres identificados en los planes de relevo.
· Evolución de la representación femenina y masculina en puestos de responsabilidad.
Responsables:
· Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional
· Dirección Técnica de Talento
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.

3. [bookmark: _Toc242956637]Programas de desarrollo del talento con perspectiva de género 
Objetivo: Impulsar el desarrollo del talento interno incorporando la perspectiva de género, fomentando un liderazgo inclusivo y garantizando la igualdad de oportunidades en el acceso a itinerarios de desarrollo profesional.
Descripción: Diseño e impulso de programas de desarrollo del talento que integren la perspectiva de género, combinando el análisis de la participación de mujeres y hombres con acciones formativas y de sensibilización en igualdad y liderazgo inclusivo.
· Análisis de la participación de mujeres y hombres en programas de desarrollo del talento.
· Incorporación de criterios de igualdad en el diseño y acceso a estos programas.
· Desarrollo de acciones formativas en igualdad, sesgos inconscientes y liderazgo inclusivo.
· Impulso de iniciativas que favorezcan el acceso equilibrado al desarrollo profesional.
· Seguimiento cualitativo y cuantitativo del impacto de los programas en la carrera profesional.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de acciones de desarrollo de talento realizadas.
· % participación desagregada por sexo y discapacidad.
· Grado de satisfacción de las personas participantes.


Responsables: 
· Dirección Técnica de Talento
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
4. [bookmark: _Toc242956638]Formación sobre sesgos inconscientes a equipos involucrados en procesos de selección y promoción
Objetivo: Contar con un proceso de selección y promoción con garantías de objetividad e igualdad de oportunidades para hombres y mujeres.
Descripción: Impartir cursos orientados a eliminar los sesgos inconscientes en la toma de decisiones, dirigidos a las personas implicadas en la realización de los procesos de selección y promoción (personas reclutadoras y responsables de equipos).
Periodo: Una edición durante la vigencia del Plan y ediciones adicionales para nuevas incorporaciones. 
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Nº de formaciones realizadas.
· Nº de personas del equipo de selección y promoción formadas (según sexo).
· Satisfacción percibida de la formación.
Responsables: 
· Departamento de Formación y Desarrollo del Talento
· Departamento de Atracción y Selección de Personas 
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.

[bookmark: _Toc242956639]Eje: Clasificación profesional
5. [bookmark: _Toc242956640]Revisión de las descripciones de puestos y documentación asociada con perspectiva de género
Objetivo: Garantizar que las descripciones de puestos de trabajo y la documentación asociada a los procesos de cobertura de vacantes se elaboren y actualicen con criterios objetivos, neutros e inclusivos, incorporando la perspectiva de género para evitar sesgos o estereotipos que puedan condicionar el acceso equilibrado de mujeres y hombres a determinados puestos, áreas de actividad o niveles de responsabilidad.
Descripción: Realizar una revisión progresiva de las fichas de descripción de puestos de trabajo y de la documentación asociada a los procesos de cobertura de vacantes (incluidas las ofertas internas y externas), con el fin de identificar y corregir posibles sesgos o estereotipos de género. La revisión podrá incluir, entre otros aspectos:
· Análisis del lenguaje utilizado en las denominaciones, descripciones de puestos y ofertas de empleo para asegurar que sea inclusivo y libre de estereotipos de género.
· Revisión de las funciones, competencias y requisitos asociados a los puestos para garantizar que responden a necesidades objetivas y reales del desempeño profesional.
· Identificación de posibles requisitos o formulaciones que puedan generar barreras indirectas o desincentivar la participación de mujeres u hombres en determinados puestos o áreas.
· Incorporación, en su caso, de criterios y orientaciones que favorezcan la neutralidad, objetividad e igualdad de oportunidades en la definición y cobertura de los puestos de trabajo.

Periodo: 01/01/2027 - 31/12/2028
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Nº de descripciones de puestos revisadas con perspectiva de género.
· % de puestos revisados sobre el total.
· Nº de mejoras o modificaciones incorporadas.
· Elaboración de informe de revisión o documento de criterios (sí/no).
Responsables:
· Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
6. [bookmark: _Toc242956641]Aplicación del Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo (SVPT) del Instituto de las Mujeres
Objetivo: Complementar el Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo existente en la ONCE (metodología Korn Ferry, Hay Group), incorporando una herramienta con perspectiva de género que permita identificar posibles sesgos y reforzar la equidad en la estructura organizativa y retributiva.
Descripción: Análisis de la idoneidad y aplicación progresiva del Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo (SVPT) con perspectiva de género del Instituto de las Mujeres, como herramienta complementaria al sistema ya implantado en la ONCE. La medida se orienta a un enfoque progresivo, priorizando el análisis piloto o por ámbitos, y la evaluación de su utilidad como herramienta complementaria dentro del sistema organizativo existente.
Periodo: 01/07/2027 - 31/12/2028
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Aplicación del SVPT del Instituto de las Mujeres (sí/no).
· Nº de puestos analizados a través de la herramienta.
· Resultados de la Valoración de Puestos de Trabajo (escalas por puesto y sexo).
· Comparativa de resultados entre la metodología HAY y el SVPT del Instituto de las Mujeres.
· Cruce con los datos del Registro Retributivo (análisis de brecha salarial según escalas SVPT).

Responsables: 
· Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
7. [bookmark: _Toc242956642]Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las áreas y departamentos
Objetivo: Promover una representación equilibrada de mujeres y hombres en todas las áreas, departamentos y puestos de la Organización, identificando posibles desequilibrios y favoreciendo la adopción de medidas correctoras. 
Descripción: Seguimiento y análisis anual de la plantilla desagregada por centro de trabajo, puesto y sexo, con el fin de identificar desequilibrios en la representación y facilitar la toma de decisiones orientadas a la mejora de la igualdad.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Media
Indicadores:
· Datos de la plantilla desagregados por centro, puesto y sexo.
· Evolución anual de la representación por sexo.
Responsables:
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional 
Medios y recursos: 
· Costes de personal, papelería y suministros.
· Medios informáticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.

[bookmark: _Toc242956643]Eje: Formación y sensibilización
8. [bookmark: _Toc242956644]Sensibilización y formación obligatoria en igualdad para toda la plantilla, con especial atención al personal directivo y a puestos de responsabilidad en la gestión de equipos
Objetivo: Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y con especial atención al equipo directivo y a puestos de responsabilidad en la gestión de equipos, para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres.
Descripción: Seguir poniendo a disposición de toda la plantilla la píldora formativa sobre nociones básicas de igualdad de género e igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. La formación será obligatoria para las nuevas incorporaciones, ya que formará parte del onboarding, y voluntaria para el resto de la plantilla. Asimismo, se podrán diseñar contenidos formativos específicos dirigidos al personal directivo y a puestos de responsabilidad en la gestión de equipos orientados a reforzar sus competencias en liderazgo inclusivo, gestión de equipos diversos y toma de decisiones sin sesgos.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan para toda la plantilla y, al menos, una edición específica durante la vigencia del Plan para el equipo directivo y puestos de responsabilidad en la gestión de equipos.
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de formaciones realizadas.
· Nº de cursillistas según sexo y puesto.
· Satisfacción percibida de la formación.
Responsables: 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Departamento de Formación y Desarrollo del Talento
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
[bookmark: _Toc242956645]Eje: Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral
9. [bookmark: _Toc242956646]Promoción de la conciliación y corresponsabilidad
Objetivo: Fomentar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, estableciendo y difundiendo medidas que garanticen el uso de las mismas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en corresponsabilidad.
Descripción: Dar a conocer entre la plantilla los permisos y beneficios en materia de conciliación disponibles en la ONCE, incorporados en el Convenio Colectivo o en nuevas normativas que se desarrollen, a través de la actualización de la guía disponible y cualquier otro documento o recurso informativo/divulgativo.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores:
· Actualización de la Guía de permisos y medidas de conciliación (sí/no).
· Difusiones realizadas de las medidas de conciliación.
· Seguimiento anual del uso de medidas de conciliación desagregado por sexo y puesto.
Responsables: 
· Asesoría Jurídico-Laboral
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad 
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
10. [bookmark: _Toc242956647]Fomento de la corresponsabilidad y conciliación en hombres
Objetivo: Favorecer el cambio cultural hacia modelos de corresponsabilidad en los cuidados, fomentando una mayor utilización de las medidas de conciliación por parte de los trabajadores y contribuyendo a la reducción de los estereotipos de género vinculados a las responsabilidades familiares.
Descripción: Diseñar y desarrollar acciones de comunicación, sensibilización y visibilización de modelos de corresponsabilidad masculina, promoviendo el conocimiento de los derechos vinculados a la conciliación y los cuidados, así como la normalización de su utilización por parte de los trabajadores. Las campañas podrán incluir difusión de testimonios y buenas prácticas, contenidos divulgativos y acciones específicas.
Periodo: 01/01/2027 - 31/12/2027
Prioridad: Media
Indicadores:
· Campañas realizadas (sí/no).
· Canales o vías de difusión utilizadas.
· Seguimiento anual del uso de medidas de conciliación desagregado por sexo y puesto, evaluando su evolución con datos a cierre de cada ejercicio siguiente, que serán compartidos con cada centro directivo.
Responsables: 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Dirección de Comunicación, Imagen y Marca (DIRCOIM)
· Unidad de Documentación y Traducción
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos personales, materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
11. [bookmark: _Toc242956648]Política de desconexión digital
Objetivo: Fomentar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, estableciendo medidas y garantizando el uso de las mismas para todos los puestos y cargos y avanzar así en corresponsabilidad.
Descripción: Elaborar un protocolo de desconexión digital con indicadores de seguimiento y criterios para reuniones y comunicaciones fuera de horario y adaptadas a los diferentes puestos de trabajo (incluidos cargos con responsabilidad), sus funciones y tareas.
Periodo: 01/01/2027 - 31/07/2027
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Política elaborada y aprobada (sí/no).
· Canales de difusión de la política.
Responsables: Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
[bookmark: _Toc242956649]Eje: Retribuciones
12. [bookmark: _Toc242956650]Obtención, revisión y seguimiento anual de la brecha salarial 
Objetivo: Identificar y erradicar la brecha salarial. 
Descripción: Realizar un informe anual de brecha salarial según los resultados del registro salarial en base al Real Decreto 902/2020 y en cumplimiento a la Directiva (UE) 2023/970 sobre transparencia salarial. El informe mostrará la brecha salarial efectiva y equiparada, desagregando según sexo, clasificación profesional y sistema de valoración de puestos de trabajo. Se calculará la media y mediana de los importes totales y diferenciados por salario base, complementos y percepciones extrasalariales.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Registro realizado (sí/no).
· Informe anual de datos de brecha salarial, desagregando según sexo, clasificación profesional y sistema de valoración de puestos de trabajo. Los importes deberán estar diferenciados por salario base, complementos y percepciones extrasalariales, y se mostrará tanto la media como la mediana y la brecha efectiva y equiparada (tanto la total como por puesto tipo y escalas).
Responsables: 
· Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional
· Dirección Técnica Económico-Financiera
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
13. [bookmark: _Toc242956651]Incorporación de la perspectiva de género en los programas de retribución variable
Objetivo: Garantizar que los sistemas de retribución variable se diseñen y apliquen conforme a criterios objetivos, transparentes y neutros desde la perspectiva de género, evitando la generación de brechas salariales indirectas entre mujeres y hombres.
Descripción: Incorporación de la perspectiva de género en los programas de retribución variable que se analicen para su posible implantación futura, garantizando la neutralidad retributiva, la transparencia y la igualdad de oportunidades en el acceso y percepción de la retribución variable.
Periodo: 01/01/2028 - 31/12/2028
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Nº de programas de retribución variable analizados.
· Elaboración de informe de análisis de retribución variable con perspectiva de género (sí/no).
· Nº de medidas de mejora propuestas y/o implantadas.
Responsables: 
· Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
Medios y recursos: 
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
14. [bookmark: _Toc242956652]Incorporación de la perspectiva de género en los sistemas de evaluación del desempeño
Objetivo: Garantizar que los sistemas de evaluación del desempeño que, en su caso, se diseñen o implanten, respondan a criterios objetivos, homogéneos y transparentes, evitando sesgos de género u otras posibles discriminaciones por razón de sexo.
Descripción: Asegurar que los sistemas de evaluación del desempeño que puedan desarrollarse incorporen criterios objetivos, medibles y vinculados a los puestos de trabajo y competencias requeridas, así como herramientas que garanticen la neutralidad, la igualdad de oportunidades y la formación de las personas evaluadoras en igualdad y sesgos inconscientes.
Periodo: 01/01/2029 - 30/09/2030
Prioridad: Media

Indicadores: 
· Criterios de evaluación con perspectiva de género definidos y documentados en los sistemas de evaluación del desempeño (sí/no).
Responsables: Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
[bookmark: _Toc242956653]Eje: Prevención del acoso sexual y por razón de sexo
15. [bookmark: _Toc242956654]Formación en prevención de acoso sexual y por razón de sexo
Objetivo: Velar para que se disponga de un entorno de trabajo seguro, respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razón de sexo.
Descripción: Impartir acciones formativas dirigidas a la plantilla y, de forma específica, a las personas con responsabilidad sobre equipos, con la finalidad de prevenir conductas constitutivas de acoso sexual y por razón de sexo, facilitar su identificación y dar a conocer los mecanismos de actuación y protección previstos en la Organización.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de formaciones realizadas.
· Nº de cursillistas según sexo y puesto.
· Satisfacción percibida de la formación.

Responsables: 
· Departamento de Salud y Bienestar Laboral
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Departamento de Formación y Desarrollo del Talento
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente. 
16. [bookmark: _Toc242956655]Formación práctica especializada para las personas integrantes de las comisiones instructoras de situaciones de acoso
Objetivo: Capacitar a las personas trabajadoras integrantes de las comisiones instructoras para identificar, acompañar y gestionar adecuadamente situaciones de acoso en el ámbito laboral.
Descripción: Desarrollar acciones formativas de carácter práctico dirigidas a las personas encargadas de la instrucción e investigación de denuncias por acoso sexual y por razón de sexo, incluyendo análisis de casos, simulaciones y actualización de conocimientos, con objeto de garantizar una adecuada gestión de los procedimientos, la protección de las personas afectadas y la aplicación homogénea del protocolo definido en la ONCE.
Periodo: Una edición durante la vigencia del Plan y ediciones adicionales para nuevas incorporaciones integrantes de las comisiones instructoras.
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de formaciones realizadas.
· Nº de cursillistas según sexo y puesto.
· Satisfacción percibida de la formación.
Responsables: 
· Departamento de Salud y Bienestar Laboral
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Departamento de Formación y Desarrollo del Talento
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente. 
17. [bookmark: _Toc242956656]Unificación de los distintos protocolos de prevención y actuación frente al acoso 
Objetivo: Mejorar la eficacia, accesibilidad y coherencia de los procedimientos de prevención, detección, actuación y resolución de situaciones de cualquier tipo de acoso en la Organización, garantizando una respuesta homogénea y alineada con la normativa vigente.
Descripción: Realizar un análisis de los protocolos existentes en materia de acoso en la ONCE, para evaluar la viabilidad de su integración en un único protocolo marco (teniendo en cuenta las especificidades y manifestaciones en cada tipo de acoso). En caso de resultar viable y que la legislación y normativa externa vigente lo contemple, elaborar e implantar un procedimiento unificado que establezca criterios, procesos, canales de denuncia, medidas de protección y mecanismos de seguimiento comunes. 
Periodo: 30/06/2027- 31/12/2027
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Realización del diagnóstico y análisis de protocolos existentes (sí/no).
· Elaboración de informe de viabilidad de la unificación (sí/no).
· Aprobación del protocolo unificado (sí/no).
· Nº de acciones de difusión y sensibilización realizadas del nuevo protocolo.
Responsables: 
· Departamento de Salud y Bienestar Laboral
· Asesoría Jurídico-Laboral
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente. 
18. [bookmark: _Toc242956657]Seguimiento y evaluación del número de casos de acoso sexual o por razón de sexo
Objetivo: Analizar y revisar periódicamente los posibles casos de acoso sexual o por razón de sexo producidos en la Organización.
Descripción: Realizar un seguimiento anual de los casos comunicados, investigados y resueltos en materia de acoso sexual o acoso por razón de sexo, garantizando la confidencialidad de las personas implicadas. 
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de denuncias o quejas recibidas.
· Nº de casos de acoso sexual o por razón de sexo.
· Resolución de conflictos/casos de acoso (sí/no). 
Responsables: Departamento de Salud y Bienestar Laboral

Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente. 
[bookmark: _Toc242956658]Eje: Salud laboral con perspectiva de género
19. [bookmark: _Toc242956659]Evaluación de riesgos psicosociales con perspectiva de género
Objetivo: Integrar la perspectiva de género en la evaluación de riesgos psicosociales, identificando posibles diferencias en la exposición a factores de riesgo y promoviendo medidas preventivas que favorezcan la salud, el bienestar y la igualdad de oportunidades de toda la plantilla.
Descripción: Incorporar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos psicosociales, cuantificando y analizando los resultados desagregados por sexo y factores como la carga mental, el estrés, la fatiga emocional o la doble presencia, con el fin de identificar riesgos y definir medidas preventivas adecuadas.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Evaluación realizada incorporando la perspectiva de género (sí/no).
· Alcance de la actuación.
· Medidas preventivas o de apoyo definidas e implantadas.
Responsables: Departamento de Salud y Bienestar Laboral
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
20. [bookmark: _Toc242956660]Programa de salud y bienestar con perspectiva de género
Objetivo: Impulsar el bienestar y la salud del personal trabajador mediante acciones de sensibilización, información y apoyo que incorporen la perspectiva de género en la prevención de riesgos laborales y favorezcan entornos de trabajo saludables e inclusivos.
Descripción: Desarrollar campañas, jornadas y recursos informativos dirigidos a toda la plantilla sobre salud y bienestar laboral, integrando la perspectiva de género, extrayendo datos cuantitativos y considerando las diferentes necesidades, riesgos y factores que pueden afectar de manera diferenciada a mujeres y hombres, abordando, entre otras materias:
· Salud mental y bienestar emocional.
· Salud con perspectiva de género, incluyendo factores diferenciales que afectan a mujeres y hombres.
· Hábitos saludables.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Nº de acciones de sensibilización e información sobre salud y bienestar laboral realizadas anualmente.
· % de personas trabajadoras que participan en las actividades programadas, desagregado por sexo. 
· Grado de satisfacción de las personas participantes.
Responsables: 
· Departamento de Salud y Bienestar Laboral
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad

Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
21. [bookmark: _Toc242956661]Seguimiento de los datos en materia de salud y seguridad laboral por sexo
Objetivo: Garantizar la integración de la perspectiva de género en la gestión de la salud y seguridad laboral, identificando y cuantificando posibles diferencias en la exposición a riesgos, siniestralidad y acceso a la formación preventiva, con el fin de detectar y prevenir desigualdades, y mejorar las condiciones de trabajo de toda la plantilla.
Descripción: Análisis y revisión periódica de los datos de siniestralidad laboral, enfermedades profesionales y formación en prevención de riesgos laborales (PRL) desglosados por sexo, incorporando otras variables relevantes (puesto, discapacidad, etc.).
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Análisis de siniestralidad laboral realizado y desagregado por sexo (sí/no).
· Análisis de enfermedades profesionales realizado y desagregado por sexo (sí/no).
· % de participación en formación en PRL por sexo.
· Identificación de posibles diferencias significativas por sexo en los indicadores analizados (sí/no).
Responsables: Departamento de Salud y Bienestar Laboral

Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.

[bookmark: _Toc242956662]Eje: Violencia de género
22. [bookmark: _Toc242956663]Sensibilización y prevención de la violencia de género
Objetivo: Promover la sensibilización y la conciencia social frente a la violencia de género, fortaleciendo el compromiso institucional y la implicación de toda la plantilla en su prevención y erradicación.
Descripción: Acciones de sensibilización y comunicación para reforzar el compromiso de la ONCE con la tolerancia cero y el apoyo a las víctimas de violencia de género (por ejemplo: acto institucional con motivo del Día Internacional para la eliminación de la violencia contra las mujeres).
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Acciones de sensibilización y comunicación (sí/no).
· Nº de personas participantes.
Responsables: 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Dirección de Comunicación, Imagen y Marca (DIRCOIM)
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
23. [bookmark: _Toc242956664]Aplicación y seguimiento de medidas de protección y apoyo laboral en situaciones de violencia de género
Objetivo: Garantizar una respuesta integral y eficaz a las situaciones de violencia de género detectadas en el ámbito laboral, mediante la aplicación y seguimiento de medidas de protección, apoyo y movilidad que contribuyan a la seguridad y estabilidad profesional de las trabajadoras afectadas.
Descripción: Mantener, actualizar, difundir y aplicar las medidas de protección, apoyo y movilidad laboral recogidas en el “Protocolo de atención y apoyo a mujeres trabajadoras de la ONCE en situación de violencia de género”, garantizando el ejercicio efectivo de los derechos reconocidos por la ONCE y la normativa vigente. Asimismo, se realizará un seguimiento de las medidas adoptadas con el fin de evaluar su eficacia y adecuación a las necesidades de cada situación, facilitando su revisión y adaptación cuando proceda.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de solicitudes recibidas.
· Nº de medidas de protección, apoyo y movilidad concedidas.
· Tiempo medio de aplicación de las medidas.
· Nº de actuaciones de seguimiento realizadas sobre las medidas concedidas.
Responsables: Dirección de Personas, Talento y Cultura Institucional
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
24. [bookmark: _Toc242956665]Formación especializada en violencia de género para colectivos clave
Objetivo: Capacitar a las personas con responsabilidad y/o involucrada en la identificación, acompañamiento o gestión de situaciones de violencia de género en el ámbito laboral.
Descripción: Impartir formación especializada sobre detección, derivación y aplicación de medidas internas de protección a personal Directivo, Mandos Intermedios, personal del Departamento de Salud y Bienestar Laboral, Representantes Legales de las Personas Trabajadoras, Agentes de Igualdad y Diversidad y otros perfiles clave.
Periodo: Una edición durante la vigencia del Plan y ediciones adicionales para nuevas incorporaciones a puestos de responsabilidad en la gestión de equipos y otros perfiles clave.
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de formaciones realizadas.
· Nº de cursillistas según sexo y puesto.
· Satisfacción percibida de la formación.
· Seguimiento anual a través de la Comisión de Igualdad.
Responsables: 
· Departamento de Salud y Bienestar Laboral
· Departamento de Formación y Desarrollo del Talento
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
[bookmark: _Toc242956666]Eje: Comunicación, lenguaje e imagen no sexista
25. [bookmark: _Toc242956667]Difusión del Plan de Igualdad y políticas internas
Objetivo: Reforzar la transparencia y el compromiso de la Organización con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, facilitando información sobre las políticas y medidas del Plan de Igualdad de forma accesible a toda la plantilla. 
Descripción: Difundir anualmente, de forma accesible y comprensible para la plantilla, los principales indicadores del Plan de Igualdad y los avances alcanzados, actualizando los contenidos sobre igualdad a nivel interno. 
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Plan de Igualdad difundido internamente (sí/no).
· Canales de información/difusión utilizados.
Responsables: 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Dirección de Comunicación, Imagen y Marca (DIRCOIM)
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
26. [bookmark: _Toc242956668]Difusión y concienciación del compromiso en igualdad 
Objetivo: Seguir promocionando la concienciación y sensibilización social en materia de igualdad y los principios de no discriminación y de igualdad de trato y de oportunidades, tanto a nivel interno como externo. 
Descripción: Dar continuidad a las acciones de difusión y visibilidad del compromiso en igualdad de la Organización a través de los distintos canales internos y externos: 
· Emisión de cupones conmemorativos en fechas significativas en materia de igualdad.
· Visibilización de referentes (ej.: en Así Somos Nosotras).
· Realización de campañas de comunicación.
· Publicación y difusión del compromiso institucional en redes sociales, etc. 
· Propuestas y sugerencias recibidas en el Buzón Violeta. 
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de cupones conmemorativos emitidos. 
· Nº de campañas realizadas.
Responsables: 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Unidad de Documentación y Traducción 
· Dirección de Comunicación, Imagen y Marca (DIRCOIM)
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
27. [bookmark: _Toc242956669]Comunicación y lenguaje no sexista e inclusivo
Objetivo: Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades a través de un lenguaje y comunicación inclusiva libre de estereotipos de género. 
Descripción: Seguir cuidando y revisando el uso del lenguaje inclusivo en todos los documentos internos y externos, intranet, redes sociales, etc. De igual forma, se garantizará la actualización periódica del banco de imágenes, para que resulte inclusivo y equilibrado con perspectiva de género, velando para que las comunicaciones internas y las campañas de sensibilización externas ofrezcan imágenes actuales de mujeres y hombres. Asimismo, se podrá valorar la revisión de la señalética existente para favorecer una imagen corporativa homogénea en todos los centros.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores: 
· Nº de actualizaciones realizadas. 
Responsables: 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Unidad de Documentación y Traducción 
· Dirección de Comunicación, Imagen y Marca (DIRCOIM)
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
[bookmark: _Toc242956670]Eje: Condiciones de trabajo
28. [bookmark: _Toc242956671]Encuestas y entrevistas de salida para personal vendedor y no vendedor con perspectiva de género
Objetivo: Identificar posibles diferencias de género en las causas que motivan la baja voluntaria de las personas trabajadoras de la ONCE, con el fin de detectar áreas de mejora en materia de igualdad, clima laboral y desarrollo profesional.
Descripción: En los sistemas de recogida de información a través de encuestas y/o entrevistas de salida, dirigidas tanto al personal vendedor como no vendedor, se incorporarán herramientas que permitan analizar posibles desigualdades en las causas de bajas voluntarias (desarrollo profesional, condiciones laborales, conciliación, clima, liderazgo, retribución, etc.). La información recopilada será tratada de forma agregada y confidencial, analizándose por sexo y otras variables relevantes. Los resultados se utilizarán para definir acciones correctoras y preventivas en el ámbito de la igualdad, la gestión del talento y la mejora organizativa.
Periodo: 01/01/2028 - 30/06/2028
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Diseño de encuesta/guía de entrevista de salida con perspectiva de género (sí/no).
· Nº de encuestas y/o entrevistas de salida realizadas desagregadas por puesto y sexo.
· % de personas que causan baja voluntaria y participan en el proceso.
· Identificación de causas de salida diferenciadas por sexo (sí/no).	
· Nº de medidas de mejora propuestas, en su caso, a partir de los resultados.
Responsables: 
· Departamento de Atracción y Selección de Personas
· Dirección Comercial 
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
[bookmark: _Toc242956672]Eje: Gobernanza y cultura organizativa en igualdad
29. [bookmark: _Toc242956673]Coordinación y consolidación del equipo de Agentes de Igualdad y Diversidad (AID)
Objetivo: Consolidar y reforzar el papel del equipo de Agentes de Igualdad y Diversidad (AID) como estructura clave para la extensión de la igualdad en la Organización, potenciando su coordinación, capacitación continua e impacto a nivel territorial.
Descripción: Impulso y dinamización del equipo de AID, existente desde 2021, mediante la mejora de los mecanismos de coordinación interna, el desarrollo de acciones formativas periódicas, el intercambio de buenas prácticas y el seguimiento de las actuaciones previstas y realizadas en cada ámbito territorial. Se promoverá su papel como figura de referencia para la sensibilización, detección de necesidades y canalización de iniciativas en materia de igualdad y diversidad.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores:
· Nº de reuniones de coordinación realizadas al año.
· Nº de acciones formativas dirigidas al equipo.
· Nº de iniciativas impulsadas por el equipo de AID.
· Informes de seguimiento de la actividad trimestral (% de agentes por niveles de actividad).
· Grado de satisfacción del equipo (encuesta interna).
Responsables: 
· Secretaría General de la ONCE
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
30. [bookmark: _Toc242956674]Participación institucional y generación de alianzas en materia de igualdad
Objetivo: Fortalecer el compromiso y el posicionamiento de la Organización en materia de igualdad y diversidad mediante la participación activa en foros, redes, grupos de trabajo y eventos especializados, favoreciendo el intercambio de conocimiento, la identificación de buenas prácticas y el establecimiento de alianzas estratégicas con entidades de referencia.
Descripción: Promover la participación activa de la ONCE en jornadas, congresos, redes, grupos de trabajo, foros y espacios de referencia en materia de igualdad y diversidad (por ejemplo: Red de Empresas con Distintivo de Igualdad en la Empresa “Red DIE”, de la que forma parte desde la concesión del Distintivo de Igualdad en la Empresa “DIE” otorgado por el Instituto de las Mujeres en la convocatoria de 2018), favoreciendo el intercambio de buenas prácticas, la generación de alianzas y la transferencia interna del conocimiento adquirido para impulsar la mejora continua de las políticas, actuaciones y proyectos de igualdad y diversidad de la Organización.
Periodo: Anual durante la vigencia del Plan
Prioridad: Alta
Indicadores:
· Nº de jornadas, eventos y foros en los que se participa.
· Nº de ponencias, intervenciones o contribuciones realizadas.
· Nº de alianzas o colaboraciones generadas, en su caso.
Responsables: 
· Secretaría General de la ONCE
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.
31. [bookmark: _Toc242956675]Promoción de iniciativas de igualdad y diversidad impulsadas por la plantilla
Objetivo: Fomentar una cultura organizativa comprometida con la igualdad y la diversidad, promoviendo la participación activa de la plantilla en la identificación, diseño e impulso de acciones innovadoras.
Descripción: Impulsar la identificación, recopilación y difusión de iniciativas y buenas prácticas en materia de igualdad y diversidad promovidas por la plantilla, Agentes de Igualdad y Diversidad o centros, con el fin de favorecer su visibilidad, intercambio y posible extensión a otros ámbitos de la Organización. Esta actuación podrá canalizarse, en su caso, mediante la incorporación de una categoría específica en convocatorias o reconocimientos ya existentes.
Periodo: 01/01/2027 - 30/09/2030
Prioridad: Media
Indicadores: 
· Nº de convocatorias lanzadas.
· Nº de iniciativas presentadas (totales y por tipología).
· Nº de iniciativas reconocidas/premiadas.
· Nº de iniciativas implementadas o pilotadas.
· Nº de acciones de difusión realizadas.
Responsables: 
· Unidad de RSC, Igualdad de Género y Diversidad
· Unidad de Innovación
Medios y recursos:
· Dotación de recursos materiales, tecnológicos y económicos necesarios para la ejecución de la medida. 
· Personal adscrito a la Unidad/Departamento correspondiente.


[bookmark: _Toc242956676]Medios y recursos
Para la implantación, seguimiento y evaluación de cada una de las medidas recogidas en este Plan de Igualdad, la ONCE dispondrá de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:
· Medios materiales. La Organización dispondrá de instalaciones adecuadas, mobiliario, dispositivos electrónicos y tecnológicos, programas informáticos, conexión a internet y otros suministros, documentación y otro material fungible para el desarrollo de las actuaciones. 
· Recursos humanos. Además, se precisará de la implicación de profesionales que cuenten con experiencia y/o formación en materia de igualdad en el ámbito laboral y más concretamente los siguientes agentes para la ejecución de las medidas: Dirección, Comisión de Seguimiento y Evaluación, Representantes Legales de la plantilla, plantilla, consultoras externas, responsables del área de personas y recursos humanos. 
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[bookmark: _Toc242956677]Calendario de actuaciones
	AÑOS
	2026
	2027
	2028
	2029
	2030

	MESES
	O
	N
	D
	E
	F
	M
	A
	M
	J
	J
	A
	S
	O
	N
	D
	E
	F
	M
	A
	M
	J
	J
	A
	S
	O
	N
	D
	E
	F
	M
	A
	M
	J
	J
	A
	S
	O
	N
	D
	E
	F
	M
	A
	M
	J
	J
	A
	S

	PROCESOS DE SELECCIÓN Y PROMOCIÓN

	1.- Selección y promoción del sexo menos representado a igual perfil competencial
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	2.- Planes de relevo con presencia equilibrada de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	3.- Programas de desarrollo del talento con perspectiva de género
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	4.- Formación sobre sesgos inconscientes a equipos involucrados en procesos de selección y promoción
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	CLASIFICACIÓN PROFESIONAL

	5.- Revisión de las descripciones de puestos y documentación asociada con perspectiva de género
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	6.- Aplicación del Sistema de Valoración de Puestos de Trabajo (SPVT) del Instituto de las Mujeres
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	7.- Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las áreas y departamentos
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	

	FORMACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN

	8.- Sensibilizar y formación obligatoria en igualdad para toda la plantilla, con especial atención al personal directivo y a puestos de responsabilidad en la gestión de equipos. 
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

	9.- Promoción de la conciliación y corresponsabilidad
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	10.- Fomento de la corresponsabilidad y conciliación en hombres
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	11.- Política de desconexión digital
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	RETRIBUCIONES

	12.- Obtención, revisión y seguimiento anual de la brecha salarial
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	13.- Incorporación de la perspectiva de género en los programas de retribución variable
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	14.- Incorporación de la perspectiva de género en los sistemas de evaluación del desempeño
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO

	15.- Formación en prevención de acoso sexual y acoso por razón de sexo
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	16.- Formación práctica especializada para las personas integrantes de las comisiones instructoras de situaciones de acoso
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	17.- Unificación de los distintos protocolos de prevención y actuación frente al acoso
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	18.- Seguimiento y evaluación del número de casos de acoso sexual o acoso por razón de sexo
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GÉNERO

	19.- Evaluación de riesgos psicosociales con perspectiva de género
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	20.- Programa de salud y bienestar con perspectiva de género
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	21.- Seguimiento de los datos en materia de salud y seguridad laboral por sexo
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	VIOLENCIA DE GÉNERO

	22.- Sensibilización y prevención de la violencia de género
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	23.- Aplicación y seguimiento de medidas de protección y apoyo laboral en situaciones de violencia de género
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	24.- Formación especializada en violencia de género para colectivos clave
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	COMUNICACIÓN, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

	25.- Difusión del Plan de Igualdad y políticas internas
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	26.- Difusión y concienciación del compromiso en igualdad
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	27.- Comunicación y lenguaje no sexista e inclusivo
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	CONDICIONES DE TRABAJO

	28.- Encuestas y entrevistas de salida para personal vendedor y no vendedor con perspectiva de género
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	

	GOBERNANZA Y CULTURA ORGANIZATIVA EN IGUALDAD

	29.- Coordinación y consolidación del equipo de Agentes de Igualdad y Diversidad (AID)
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
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1. [bookmark: _Toc241513904][bookmark: _Toc242956679]SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL PLAN
El seguimiento es el proceso que comprende la recogida y el análisis continuado de información en materia de igualdad y conciliación desarrollado para: verificar lo que se ha realizado; asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el V Plan de Igualdad); y detectar posibles desviaciones, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen en mayor grado a necesidades y objetivos.
La evaluación, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los resultados que se están obtenido con la implantación del Plan de Igualdad, así como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboración de planes o acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervención. La evaluación final, analiza y/o engloba tres perspectivas: de resultados, de procesos y de impacto. 
A continuación, se detalla la estructura y proceso de seguimiento y evaluación del Plan: 
Forma, temporalización y personas encargadas: 
El seguimiento y evaluación deberán quedar recogidos documentalmente por parte de la Comisión, levantando acta de cada una de las reuniones celebradas. Todo ello, sin perjuicio de que la Comisión pudiera solicitar la subcontratación externa, que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboración de este proceso.
· En cuanto al seguimiento: la Comisión se reunirá periódicamente, cada 6 meses, levantando acta de cada sesión y realizando un informe de seguimiento anual. 
· En cuanto a la evaluación: se llevará a cabo una evaluación intermedia (a los dos años de la implantación) y una evaluación final (al finalizar la vigencia del Plan). 
Objetivos: 
Los objetivos del seguimiento y la evaluación son los siguientes:
· Analizar el desarrollo e implementación del Plan de Igualdad, valorando los recursos, metodologías y procedimientos puestos en marcha.
· Comprobar el grado de ejecución de las medidas previstas y el cumplimiento de los objetivos establecidos.
· Valorar la idoneidad, eficacia y efectividad de las actuaciones desarrolladas.
· Realizar un seguimiento de los resultados obtenidos mediante los indicadores definidos para cada medida.
· Detectar posibles desviaciones, dificultades o nuevas necesidades que puedan surgir durante la vigencia del Plan.
· Adaptar o reajustar las actuaciones previstas para garantizar una mejor respuesta a las necesidades identificadas.
· Reflexionar sobre la necesidad de mantener, ampliar o reformular determinadas acciones cuando resulte necesario para alcanzar los objetivos de igualdad.
· Obtener conclusiones sobre los avances logrados y el impacto alcanzado tanto a nivel interno como externo.
· Proporcionar información objetiva para la mejora continua y para la elaboración de las evaluaciones intermedia y final del Plan.
Metodología de seguimiento: 
1. Recogida y análisis de la información
Se revisará la documentación generada durante la implantación del Plan de Igualdad, incluyendo, entre otros:
· Indicadores de seguimiento y de resultados de cada medida.
· Bases de datos y registros de gestión.
· Actas, acuerdos y documentación de negociación.
· Estudios, informes, memorias y diagnósticos.
· Guías, protocolos, materiales informativos y folletos.
· Resultados de encuestas y otras herramientas de consulta.
· Datos de participación en acciones formativas, actividades y campañas.
· Informes de seguimiento realizados durante la vigencia del Plan.
En las evaluaciones intermedia y final, además, se comparará la situación existente con el diagnóstico inicial, con el fin de valorar la evolución producida y el impacto alcanzado por las medidas implantadas.
2. Elaboración de informes
La información recopilada se reflejará en los correspondientes informes de seguimiento y evaluación, que incluirán:
· El grado de ejecución de cada medida.
· El análisis de los indicadores previstos.
· La valoración de los recursos, procedimientos y herramientas utilizadas.
· Los resultados obtenidos y el nivel de cumplimiento de los objetivos.
· Las incidencias o dificultades detectadas.
· Las conclusiones y recomendaciones que procedan.
Para facilitar la homogeneidad del análisis, cada medida podrá documentarse mediante fichas normalizadas que recojan tanto los datos de implantación como los resultados de seguimiento y evaluación.
3. Plan de mejora y revisión
A partir de las conclusiones obtenidas, la Comisión podrá proponer acciones de mejora orientadas a:
· Detectar necesidades y las causas que las originan.
· Definir medidas correctoras o nuevas actuaciones.
· Establecer prioridades y calendarios de ejecución.
· Determinar mecanismos de seguimiento y control.
· Incorporar modificaciones, actualizaciones o revisiones del Plan cuando resulte necesario para garantizar la consecución efectiva de sus objetivos.
4. Comunicación y difusión
Una vez aprobados por la Comisión, los informes de seguimiento y evaluación se comunicarán y difundirán a la plantilla a través de los canales internos establecidos por la Organización, garantizando la transparencia del proceso y el conocimiento de los avances alcanzados en materia de igualdad.
[bookmark: _Toc241513906][bookmark: _Toc242956680]PROCEDIMIENTO DE REVISIÓN Y MODIFICACIÓN DEL PLAN
El Plan de Igualdad deberá revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:
a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluación previstos en el punto anterior. 
b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente. 
c) En caso de fusión, absorción, trasmisión o modificación del estatus jurídico de la empresa.
d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, etc. 
e) Cuando una resolución judicial condene a la entidad por discriminación por razón de sexo y/o determine la revisión del plan. 
Esa revisión conllevará la actualización del diagnóstico, así como las medidas del Plan de Igualdad, según se considere necesario. 
En cualquier momento, a petición de la Comisión de Seguimiento y evaluación del Plan, se podrá revisar el contenido de este con el fin de reorientar, añadir, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya encaminado a la consecución de los objetivos programados. 
Para realizar modificaciones, se levantará acta de cada una de las reuniones y acuerdo de modificación por escrito, y se anexarán dichos acuerdos al Plan de Igualdad remitiéndose también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depósito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente. 
Además, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el Plan de Igualdad, se deberá recoger este hecho en el control de versiones según el cuadro que veremos a continuación, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.
	Control de versiones

	Edición
	Fecha
	Elabora
	Asesora
	Aprueba
	Descripción

	1
	28/09/2026
	Comisión Negociadora
	Concilia2 Soluciones S.L.
	Secretaria General y Comisión Negociadora
	Redacción inicial

	2
	....
	....
	....
	....
	....


Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicación, seguimiento, evaluación o revisión, se podrá acudir a la solución extrajudicial como instrumento para resolver los conflictos sobre negociación colectiva.
[bookmark: _Toc241513907][bookmark: _Toc242956681]DESIGNACIÓN DE LA COMISIÓN PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD
La Comisión Negociadora del Plan de Igualdad designa a las personas que se indican a continuación para conformar la Comisión de Seguimiento, evaluación y revisión del Plan de Igualdad.
EN REPRESENTACIÓN DE LA EMPRESA
· Cristina Arias Serna. Consejera General de la ONCE.
· Jorge Íniguez Villanueva. Secretario General de la ONCE.
· Rafael Miñana Gómez. Director de Personas, Talento y Cultura Institucional de la ONCE.

EN REPRESENTACIÓN DE LA PLANTILLA
· Dña. Tamara Sánchez Zafra (UTO-UGT)
· Dña. Cecilia Martí Guimerá (UTO-UGT)
· Dña. Patricia Otero Fernández (CCOO)

[bookmark: _Toc242956682]

CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN
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[bookmark: _Toc242956683]Aprobación y firma
Reunidas todas las partes implicadas tanto en representación de la Organización, como en representación de las personas trabajadoras, se aprueba el presente Plan de Igualdad con fecha de 26 de octubre de 2026.
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