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1. INTRODUCCION.

1.1.Acerca de MPC

La Asociacion de Investigacion MPC - Materials Physics Center (MPC) comenzé a centrarse en la
igualdad de género en 2018 mediante el desarrollo del diagndstico de la situacién de mujeres y
hombres dentro de la institucion. Posteriormente, en 2019 se elaboré un Plan de Igualdad proponer
cambios y medidas que abordaran las debilidades identificadas en el diagndéstico inicial.

Después de cuatro afios de implementar el primer Plan de Igualdad en colaboracion con la Comisién
de Igualdad (o GEC), establecida en 2018, es hora de revisar y analizar el trabajo realizado. En 2024
MPC tom¢ la iniciativa de actualizar su diagndstico y disefiar el nuevo Plan de Igualdad y Diversidad
de Género (GEDP).

Este informe contiene el || GEDP del MPC.

1.2.Qué son el diagnéstico y el plan de igualdad

El Plan de Igualdad es un conjunto de medidas organizadas de forma ordenada. Tras realizar
el diagnéstico de la situacién, se orienta a lograr la igualdad de mujeres y hombres y eliminar la
discriminacién por razon de sexo.

La igualdad real es la igualdad de trato. Se refleja en la ausencia de discriminacién directa e
indirecta basada en el sexo de la persona. Existe discriminacion directa cuando una persona recibe
un peor trato por razén de sexo o cualquier otra relacionada con el sexo. Se considera
discriminacion indirecta cuando un suceso perjudica a una proporcién importante de personas del
Mismo sexo.

Este principio implica la idea de diferenciacion como mediacion necesaria para la igualdad de hecho.
Dado que esta mediacion requiere oportunidades y resultados, es necesario trabajar en la igualdad
de oportunidades, es decir, en el derecho a ser tratadas dignamente en materia de igualdad con
respecto a los hombres.

El objetivo de la igualdad de oportunidades es crear un marco de intervencién que permita a
mujeres y hombres participar liboremente en todos los dmbitos de la sociedad en igualdad de
condiciones, visibilidad, autonomia y responsabilidad. Es un término de calidad directamente
relacionado con los derechos humanos. Es una herramienta para conseguir una mayor calidad de
vida de las mujeres a través de acciones positivas.

Las acciones positivas son medidas temporales, un punto de partida y un tratamiento especial
para lograr la igualdad de oportunidades. Estd relacionado con otro tipo de medidas, con la
discriminacion positiva hacia la que se dirige: son medidas que garantizan inicialmente los
resultados. La accién positiva consiste en una estrategia a favor de las personas con desventajas en
el punto de partida, para que alcancen el nivel de quienes llevan la ventaja. De esta manera, en un
momento determinado se alcanzard la igualdad de oportunidades.
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Estas acciones se recogen en lo que denominamos plan de acciones positivas o Plan de Igualdad.
Son los instrumentos politicos y administrativos que estructuran los objetivos y que orientan
actuaciones concretas para lograr la igualdad de oportunidades.

La principal estrategia de los Planes de Accion es incorporar la perspectiva de género. La aplicaciéon
de la perspectiva de género supone incorporar sistematicamente en todas las fases de
planificacién, desarrollo y evaluacion las situaciones, condiciones, necesidades vy
aspiraciones de mujeres y hombres, incorporando objetivos y medidas especificas para eliminar
desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas y actuaciones de la organizacion.
Analizar la realidad desde la perspectiva de género significa:

e Dar aconocer las tendencias sexistas en el andlisis de la realidad de las mujeres, los hombres
y sus relaciones.

e Identificar los factores estructurales detras de la desigualdad de mujeres y hombres,
detectando todas las formas de discriminacibn que generan o reproducen estas
desigualdades.

e Redefinir las relaciones de género, visibilizando la situacion de las mujeres, teniendo en
cuenta las necesidades e intereses de las mujeres y valorando mas la aportacion de la mujer
a la sociedad.

Todos estos aspectos son analizados a la hora de elaborar los Planes de Igualdad. A continuacion,
se recogen los pasos a seguir para la elaboracion del Plan de Igualdad:

Pasos para la elaboracion del Plan de Igualdad

| Plan de comunicacion y sensibilizacion T
Trabajos previos ‘ Diagnostico ‘ Disefio
Evaluacion y ) J
gLy rroll
L monitorizacion - SSallolo

Plan de comunicacién y sensibilizacion

Evaluacion continua

Cuando hablamos de Planes de Igualdad de Género, estamos hablando de herramientas para
generar procesos de transformacion, y es conveniente seguir las fases mostradas en la imagen. En
este proceso hemos trabajado en las tres primeras fases, pero una vez que se adopten estas tres
medidas, sera necesario que MPC tome la iniciativa de desarrollar las siguientes fases. La evaluacion
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continua de la comunicacion y las medidas que adoptemos seran cruciales en el desarrollo de todas
estas fases.

1.3.Marco legal

Tal y como recoge la Ley 4/2005 de Igualdad de la CAE en su declaracion inicial, la Convencion
sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra las mujeres (aprobada por la
Asamblea General de la ONU en diciembre de 1979 y ratificada por el Estado espariol en febrero de
1984, proclamé el principio de igualdad de mujeres y hombres). En el 2. Articulo de dicha
Convencion, los miembros de la ONU se comprometieron a “garantizar la efectividad de este principio
mediante leyes u otros medios adecuados”.

El Texto Refundido de la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres y para la Convivencia sin Violencia
Machista contra las Mujeres, aprobado por Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, hace
referencia al mismo &mbito. En el capitulo nimero IV, en concreto, el articulo 43 hace referencia a
los planes y politicas de igualdad de mujeres y hombres y recoge que “los consorcios, fundaciones
y empresas participadas mayoritariamente por entidades publicas de la CAPV, en todos los casos, y
las empresas privadas de mas de 50 trabajadores, de acuerdo con lo establecido en la normativa
estatal, elaboraran planes en los que se incorporaran medidas concretas y eficaces para promover
la igualdad de mujeres y hombres en su funcionamiento interno y en su actividad exterior, asi como
los mecanismos de seguimiento y evaluacion necesarios”.

Por otra parte, desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam el 1 de mayo de 1999, la igualdad
de mujeres y hombres se ha convertido en un principio fundamental de la Uni6n Europea. De
conformidad con el articulo 3.2 del Tratado de la Uni6on Europea, el objetivo de eliminar las
desigualdades de mujeres y hombres y promover su igualdad debe integrarse en todas las politicas
y acciones de la Unién y de sus Estados miembros.

El articulo 9.1 del Estatuto de Autonomia del Pais Vasco, haciendo referencia a lo dispuesto en la
Constitucién Espafiola, proclama el derecho a la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo.
Ademas, el articulo 9.2.d del Estatuto sefiala que los poderes publicos tienen la obligacion de
promover las condiciones para la igualdad de personas y colectivos y eliminar las barreras para su
consecucion, con el fin de hacer efectiva y eficaz dicha igualdad.

Asimismo, el Parlamento Vasco, mediante la aprobacion de la Ley 2/1988, de 5 de febrero, de
creacion de Emakunde, Instituto Vasco de la Mujer, como se recoge en su exposicion de motivos,
consider6 como materia de primer orden la eliminacién efectiva de todas las formas de discriminacion
con las mujeres y la adopcion de las medidas necesarias para favorecer la intervencion de las
mujeres en todos los &mbitos de nuestra Comunidad, asi como la accion conjunta en esta materia.

En desarrollo de esta Ley 2/1988, el Gobierno Vasco ha aprobado siete planes de accion positiva
para las mujeres en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco. Estos planes recogen las lineas
basicas de intervencion de las administraciones publicas vascas en relacién con el impulso de la
igualdad de mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida.

Los sucesivos planes de igualdad aprobados por el Gobierno Vasco han permitido impulsar y
desarrollar las medidas que la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres,
contempla para la promocién de la igualdad en el @&mbito empresarial. Esta ley, en el articulo 40,
obliga a las empresas publicas y privadas (en funcion del nUmero de trabajadores) a poner en marcha
planes o medidas para promover la igualdad de mujeres y hombres tanto en el funcionamiento interno
como en las actividades externas. Ademas, obliga a definir los mecanismos de seguimiento y
evaluacion de dichos Planes.
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Posteriormente, la Ley Orgéanica 3/2007 obliga a todas las empresas de mas de 250 personas
trabajadoras a establecer un plan de igualdad.

La misma idea se recoge en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en la que la igualdad formal
ante la ley esta plenamente reconocida, pero la realidad nos muestra otra situacion. A modo de
ejemplo, se citan los indicadores de violencia contra las mujeres, discriminacién salarial,
discriminacion por pensiones de viudedad, mayor desempleo entre las mujeres, escasa presencia
de las mujeres en puestos de responsabilidad (politica, cultural y/o econdémica), dificultad para
conciliar la vida personal, familiar y laboral... Todo ello nos indica claramente que se trata de un
trabajo pendiente de lograr la paridad y que necesitamos nhuevos instrumentos.

Para dar respuesta a esta realidad, la Ley Organica 3/2007 recoge una serie de medidas. Entre otras
cuestiones, se habla del derecho al trabajo basado en la igualdad de oportunidades, recogiendo por
capitulos contenidos relacionados con:

. Igualdad de trato e igualdad de oportunidades en el mundo laboral.

. Igualdad y corresponsabilidad.

. Planes de Igualdad en las empresas y otras medidas para promover la igualdad.
. Premiar el trabajo realizado en materia de igualdad.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en materia de empleo y trabajo, reconoce la ineficacia
de las medidas adoptadas hasta la fecha y la necesidad de establecer nuevas acciones para la
garantia de los derechos fundamentales. A tal efecto, en el propio texto legal, en el preambulo, se
recoge lo siguiente:

“Esta situacion de desigualdad, que se aprecia en la brecha salarial, que no se ha reducido en los
Gltimos afos, exige que el Estado actle con urgencia y fuerza mayor, ya que la mitad de la poblacién
sufre una fuerte discriminacion y afecta a sus derechos fundamentales. (...) Mas aun cuando las
mujeres se enfrentan al reto de la Revolucién Industrial 4.0, en la que el nimero de mujeres en los
ambitos de la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las mateméticas es insuficiente. Los nuevos
puestos de trabajo que se estan creando son también los mas remunerados, por lo que las politicas
publicas para la igualdad deben remover los obstaculos que impiden que las mujeres accedan y
desarrollen en los ambitos de la ciencia, la investigacion y la tecnologia”.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y en el trabajo, determina y amplia los
requisitos previstos en la Ley Organica.

El Real Decreto-ley 6/2019 planteaba la modificacion de la Ley Organica 3/2007, entre otras
cuestiones, para extender la exigencia de redaccién de planes de igualdad a las empresas de
cincuenta 0 mas personas trabajadoras y para crear la obligacion de inscribirse en el registro. Y
también se hacia referencia al desarrollo reglamentario del diagnostico, contenidos, asignaturas,
auditorias salariales, sistemas de seguimiento y evaluacion de los Planes de Igualdad y del Registro
de Planes de Igualdad en cuanto a su constitucidn, caracteristicas y requisitos de inscripcion y
acceso. Estos son los aspectos que definen los dos nuevos Reales Decretos.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, asi como el Real Decreto 73/2010, de 28 de mayo, sobre registro y conservacién de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, sobre
igualdad retributiva de mujeres y hombres, tienen por objeto cumplir el mandato legal de desarrollo
reglamentario de los planes de igualdad y establecer medidas especificas de igualdad en materia
retributiva y de trato de mujeres y hombres. Los reales decretos tienen por objeto garantizar la
eficacia y el registro de los planes de igualdad, incluida la igualdad retributiva.

L
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La Ley 4/2023, de igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI, obliga a prevenir y actuar en situaciones de acoso por razén de orientacion
sexual, identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.

La recientemente aprobada Ley 4/2024, de 15 de febrero, sobre la no discriminacion por identidad
de género y el reconocimiento de derechos de las personas trans, recoge en su Capitulo V los
articulos relativos a la no discriminacion en el &mbito laboral “(...) un plan contra la discriminacion en
el ambito laboral publico y privado que incluya medidas de equidad y no discriminacién, asi como
medidas de divulgacion e informacion sobre los derechos de las personas transitarias”.

Ademas, los criterios de elegibilidad para Horizonte Europa incluyen criterios esenciales y
recomendados que un Plan de Igualdad deberia recoger:

1. Elementos obligatorios basados en procesos estructurales, que representan los
componentes minimos estandar de los planes de accion para promover la igualdad de género.

2. Elementos recomendados relacionados con el contenido, que son cuestiones clave de la
igualdad entre los géneros que un GEP deberia tratar de abordar.

Integrating the
gender
dimension into
research and
teaching content

Work-life
balance and
organisational
culture

Essential factors for gender equality in R&I

Fuente: Cémo preparar una propuesta exitosa en Horizonte Europa: Aspectos horizontales, presentacién por Pépin, A.,
Comisioén Europea, 21 de abril de 2021, Iconos - © Flaticon
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2. PROCESO DE TRABAJO

El proceso de disefio del Il Plan de Igualdad y Diversidad de Género (GEDP) se ha llevado a cabo
de abril a noviembre de 2024. El proceso tuvo cuatro fases principales:

. . n ﬁ?‘***

Lanzamiento Diagnostico Disefio del 2° Evaluar el
GEDP resultado

A continuacion, se explica con mas detalle el trabajo realizado durante estos meses desde una
perspectiva metodoldgica.

2.1.Metodologia

Para el disefio metodologico del proceso hemos tenido en cuenta las bases de la metodologia
conocida como AIP (Accion Investigadora Participativa). El objetivo es ampliar los procesos de
reflexién colectiva y relacion grupal, y a través de ellos, ademas de modificar las relaciones, construir
posicionamientos, proyectos y estrategias.

Ademas, siguiendo los criterios establecidos por Emakunde y EIGE (Instituto Europeo para la
Igualdad de Género), asi como las obligaciones contenidas en el Gltimo marco juridico, hemos
disefiado y desarrollado el proceso de realizacion del diagnostico y disefio del Plan- En el caso
especifico de EIGE, hemos utilizado la llamada GEAR TOOL para disefiar Planes de Igualdad en
entornos académicos e instituciones de investigacion.

La recogida de datos involucré informaciones tanto cualitativas como cuantitativas. Los indicadores
cuantitativos son esenciales para la comprension de la situacion inicial, mientras que la informacién
cualitativa nos ayuda a interpretar y comprender mejor ese contexto.

Las fuentes de informacion utilizadas para la recoleccion de datos son:

Documentacion e informes de la entidad: Estatutos; convenio colectivo en vigor; plan
antifraude MPC, organigrama de la entidad, evaluacion de riesgos laborales, informe del registro
retributivo 2023), Memoria de actividades 2023, pagina web.

Recopilacion de datos cuantitativos e indicadores de impacto.

Cuestionario en linea: Distribuido a todo el personal del centro para recopilar sus percepciones
y experiencias.

T
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Entrevistas en profundidad: Se realizaron dos entrevistas para poder conocer de manera mas
profunda la dinamica la realidad del personal investigador:

= Personal investigador postdoctoral: Reunir sus principales opiniones y
experiencias sobre la igualdad y la diversidad de género.

= Personal investigador predoctoral: Adquirieron conocimientos sobre su
primer contacto con el centro, los riesgos psicosociales y la cultura
institucional en diferentes grupos de investigacién, entre otros.

Sesiones de trabajo con el Comité para la Igualdad de Género (GEC): Elhuyar realiz6 dos
sesiones para presentar los resultados del analisis de diagndstico de la situacion actual e
identificar las principales fortalezas y debilidades, y disefiar de manera participada el Il Plan del
centro.

2.2.Estructuras

Para disefiar el I| GEDP de MPC, hemos tenido dos estructuras de trabajo principales.

Grupo Motor

PARTICIPANTES

- Gerente General de MPC: Arkaitz Nagore

- Administraciéon: Jon Ganuza

- Coordinador del GEDP del MPC: Idoia Mugica
- Técnico de Elhuyar: Naiara Arri

TAREAS

= Recibir e intercambiar la informacién necesaria para la ejecucion del proyecto.
= Disefo y canalizacion de la comunicacioén interna.

= Coordinar y canalizar acciones de proyectos.

= Seguimiento de los proyectos y busqueda de soluciones a posibles problemas.
= Preparar las reuniones del GEC.

= Seguimiento continuo del proyecto.

= Evaluacioén del proceso y del resultado.

OPERACION

= Este grupo ha celebrado cinco reuniones durante todo el proyecto.

El GEC ha sido el principal érgano para discutir y alcanzar un consenso sobre el contenido del
proceso. Su composicion se basa tener una perspectiva integral de las realidades existentes en el
centro.

1
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PARTICIPANTES

‘
m
@

Idoia Mugica Mendiola (Coordinadora del GEDP)
Jon Ganuza (Administracion y servicios)

lon Errea Lope (Vicedirector del Centro)

Nerea Zabala (investigador principal)

Gabriel Molina (Jefe del Grupo)

Ester Verde (investigador postdoctoral)

Ruben Pellicer (investigador postdoctoral)

Isabel Pascual Robledo (investigadora predoctoral)
Divya Jyoti (investigador predoctoral)

Zuzanna Lawera (investigadora predoctoral)
Paschalis Agapitos (investigador predoctoral)
Naiara Arri Garcia (Elhuyar; Asesor de Igualdad)

N 2R 20 20 20 20 2R ZR\ 22BN\ 2

TAREAS

e Contraste y discusion de la evaluacion y diagnostico.
e Contraste y discusion del 2° GEDP.

e Aprobacion de los documentos finales.

e Evaluacion del proceso.

OPERACION

= EICCE ha celebrado dos sesiones de trabajo de aproximadamente 5 horas cada una
sobre:

12 Sesion: Presentacion del proceso. ¢De qué hablamos cuando hablamos
de igualdad? ¢ Cudl es la situacion de igualdad en el ambito laboral? (GEC,
6 horas)

22 sesion: Situacién de la igualdad en el entorno de la ciencia e
investigacion. Retos de futuro y definicién del Il Plan de Igualdad del MPC.
(GEC, 5 horas)
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3. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

El informe de diagndstico de género de MPC para 2024 esté disponible por separado. Sin embargo,
las principales conclusiones de dicho informe se incluyen aqui como referencia:

¢ Necesidad de desarrollar una politica sistematizada especifica en el centro: como la politica
de acogida o salida del centro.

o Explorar vias para la inclusion de la perspectiva de género en la investigacion, especialmente
enfocada en ofrecer herramientas y estrategias para la redaccion de propuestas.

o Debe prestarse especial atencién a garantizar una relacion satisfactoria entre el personal
predoctoral y personas supervisoras.

e Analizar estrategias para el desarrollo de modelos de liderazgo inclusivos en el centro.

e Valorar mejoras para la actualizacién del protocolo de acoso laboral basadas en la
experiencia de los ultimos afios.

3.1.Retos clave

Después de trabajar, analizar y reflexionar con el GEC, hemos identificado cuatro retos principales
para trabajar como una prioridad en los préximos afios:

1. Potenciar la perspectiva de género dentro de las estructuras organizacionales de MPC,
definiendo un modelo de liderazgo que se alinee con ella.

2. Garantizar que la plantilla del centro conozca la Politica de Igualdad de Género y
Diversidad que se ha desarrollado, centrdndose en las campafias de comunicacion.

3. Tomar medidas para incorporar una perspectiva de género en la investigacion.

4. Mejorar los mecanismos de lucha contra el acoso sexual y el acoso sexual.

- 10



Il Plan de Igualdad y Diversidad de MPC | Auditoria salarial

4. AUDITORIA SALARIAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

La auditoria salarial realizada por Sayma buscé obtener la informacion necesaria para verificar si
el sistema de remuneracién de MPC cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad
de retribucién entre mujeres y hombres. Este andlisis estaba previsto que se llevara a cabo en el
contexto del diagnéstico de igualdad, pero debido a la prolongacion del proceso de evaluacién y
definicién de las categorias laborales a fecha de hoy no tenemos el resultado actualizado, por lo
gue hemos tomado como base la auditoria salarial realizada en 2023, y se incluir4 el nuevo
andlisis segun esté disponible.

4.1.Validez de la auditoria salarial

La nueva auditoria salarial sera valida hasta 2028.

4.2.Resultados de la auditoria salarial

Hemos recogido aqui las conclusiones del informe 2023 de SAYMA sobre el registro salarial de
los PSM.

v Al considerar la brecha salarial real, encontramos una diferencia del 28% (4.000 € por afio) a
favor de los hombres. Esto se debe, principalmente, al mayor nUmero de investigadores
ancianos del sexo masculino y a dos mujeres que presentaron reducciéon de la jornada de
trabajo por motivos asistenciales durante el periodo analizado. También parece que las
mujeres tienen una mayor tasa de ausencias.

v' Por otro lado, la brecha salarial teérica es de -15% a favor de las mujeres. Esto significa
que, en teoria, las mujeres ganarian un 15% mas, principalmente debido a su mayor
antigiiedad como se indica en el informe.

B Y TO0TAL TOTAL  TOTAL = TOTAL
EFECTMO EFECTVO EQUIPARAD EQUIPARAD

NV NSO proveno ueDUNA 0  OMEDIANA
PROMEDIO

TOTAL 2% 39% -15% 20%

Hombre 65 81 143% 11883 2132 26514

Muer 45 77 10.341 7267 31416 31788

El signo negadvo de la diferencia porcentual indica que la desigualdad retnbutiva beneficia a las mujeres

4.3.Plan de accidon derivado de las conclusiones de la auditoria

salarial

La nueva auditoria salarial especificard las medidas que el PSM esté dispuesto a aplicar para
mejorar la situacion.
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5. 1l PLAN DE IGUALDAD Y DIVERSIDAD DE GENERO DEL MPC

5.1.Estructura principal del Plan

El Il Plan de Igualdad y Diversidad de Género (GEDP) del MPC se aplicara durante cuatro afios,
comenzando en 2025 y concluyendo en 2028, con un total de 55 acciones previstas.

MPC's 2nd Gender Equality and Diversity Plan (GEDP)

N° of actions per year
A PARTICIPATORY ECOSYSTEM

F.1. To work collectively, getting inspired from others, and spreading our own learnt lessons 5 actions 39 32

Mid-term
2 actions il 2027 | 2028
36 31

Evaluation of the 2nd GEDP

Foundation

F.2.Mainstreaming Gender Equality and Diversity (GED) at MPC

G.3. Data collection and
monitoring

G.1. Publication and official
endorsement of the GEDP

G.2. Dedicated budget G.4. Training

Guarantees

8 actions 5 actions 4 actions 8 actions 25 actions

T.2. Gender perspective in leadership and decision-
making

7 actions 3 actions

T.3. Gender equality in recruitment and career T.4. Integration of the gender dimension into research
progression and teaching content

4 actions 3 actions

T.5. Measures against gender-based violence including
sexual harassment

23 actions

Total 55 actions

T.1. Work-life balance and organizational culture

Thematic blocks

4
18
55

N° of years
N° objectives

N° actions

La base de este Plan consistira en participar en un ecosistema participativo en dos sentidos
principales:

v' De cara al exterior, esto significa colaborar y relacionarse con otras
organizaciones, aprender e inspirarse de lo que otras entidades han hecho y
difundirlo en MPC (5 acciones).

v" Sin embargo, cuando hablamos de cooperacién interna, estamos hablando de la
transversalidad de la igualdad de género y la diversidad dentro del centro y
promoviendo la colaboracién de todas las areas de la organizacién en el desarrollo del
Il Plan (2 acciones).

El plan se estructura de acuerdo con el marco sugerido por Horizon Europe. Hemos distinguido entre
las garantias necesarias para la correcta aplicacion del Plan, que incluyen los componentes
obligatorios basados en procesos propuestos por Horizonte Europa, y los ambitos tematicos
especificos en los que se prevén cambios estructurales. El Plan prevé estas cuatro garantias:

Garantia Descripcion Especificaciones

Mas alla de la aprobacion y difusion oficial del
Plan, su conocimiento real y la implicacion de

Sb%bggsilcl')%agll‘?cr;a)ll del Plan toda Ia. SO @F organiza}ciér} . Seran 82a?cbcjiec:;lveosS
necesarios para la adecuada aplicacion del
GEDP.
Para garantizar el desarrollo adecuado del
GEDP, debemos garantizar que se asignara el
G.2. Presupuesto presupuesto econémico necesario y que las 2 objetivos
especifico personas implicadas en su desarrollo dispongan 5 acciones

del tiempo y el reconocimiento necesarios.

BT
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Garantia Descripcion Especificaciones

Otro elemento esencial sera la identificacion y el
seguimiento de la evolucion de las

G.3. Recopilacion y desigualdades de género. Para desarrollar las 2 objetivos
seguimiento de los datos condiciones adecuadas para ello, el primer paso 4 acciones
sera concretar los indicadores para dicho
seguimiento.

Se procurara que toda la comunidad posea una
comprension fundamental de la igualdad y la
diversidad de género. Ademas, la formacion
servira como herramienta crucial para el

G.4. Formacion desarrollo del Plan de Igualdad y Diversidad de
Género (GEDP). A través de la colaboracién con
la coordinacion del Programa Transferable Skills
se intentara crear conciencia sobre la igualdad
de género y la diversidad.

3 objetivos
8 acciones

Como se mencioné anteriormente, el Il GEDP se organiza en cinco bloques tematicos distintos o
lineas de trabajo, que se derivan de los principales desafios identificados en el diagnéstico de
igualdad.

T.1. Corresponsabilidad y cultura organizativa.

T.2. Liderazgo y toma de decisiones inclusivas

T.3. Igualdad de género en la contratacion y desarrollo profesional

T.4. Integracion de perspectiva de género en los contenidos de la investigacion y
la enseflanza

T.5. Medidas contra la violencia basada en pinzas, incluido el acoso sexual

X Ot

*

Estos son los objetivos y el nimero de acciones en cada bloque teméatico del I| GEDP.

T.1.1. Trabajar hacia un centro corresponsable en el que
todas las personas, sin importar su identidad de género o

pertenencia, se sientan satisfechas con su equilibrio entre 4

vida laboral y familiar y con las opciones ofrecidas por el .
MPC para ello.

T.1.2. Trabajar hacia un centro inclusivo y acogedor, que 3

responda a las necesidades de su personal.

T.2. Liderazgo y

T.2.1. Repensar el modelo de liderazgo, hacia un modelo de

toma 2 dg0|5|ones liderazgo colaborativo mas horizontal e inclusivo 3

inclusivas
T.3. lgualdad de
cgirt]r?art%::eig rl1a T.3.1. Trabajar por el bienestar y el empoderamiento del 4
y personal de investigacién no permanente
desarrollo
profesional
T.4.1.Trabajar para comprender mejor como podria aplicarse
la perspectiva de género en los diferentes grupos de trabajo 3

de MPC

- 13
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investigacion y la
ensefianza

T 5 Medidas contra T.5.1.Trabajar en la prevencion de la violencia de género en

MPC

la violencia de -
SRS MR- T-5.2. Adaptar y mejorar el Protocolo de Acoso actual

acoso laboral teniendo en cuenta los nuevos requisitos legales de la UE y
Espana.

-14
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5.2.El plan de accién

En las siguientes paginas, presentaremos los objetivos y acciones clave descritas en el Il Plan de Igualdad y Diversidad de Género (GEDP)
del MPC, junto con cronograma plurianual, los indicadores de seguimiento y las personas responsables de su implementacién. Ademas, el
centro compilard toda esta informacién en una herramienta Excel, que se explicara mas adelante. Esta herramienta se utilizara para hacer
el seguimiento del Plan, asi como para preparar los planes de accion anuales.

ECOSISTEMA PARTICIPATIVO
~f X INDICADORES

2025
2026

F.1.1. Conocer las novedades del Instituto Europeo para

Coordinadora del

N de iniciativas

la Igualdad de Género (EIGE), Emakunde, Mujeres y GEDP X X X X desarrolladas en el
Ciencia, y los materiales desarrollados por los proyectos Grupo de Motor por afio
en curso de Igualdad y Diversidad
F.1.2. Participar proactivamente en el Grupo de Trabajo ) N de horas gastadas
de Emakunde sobre Igualdad y Diversidad de Género con ~ Coordinadora del x x x x |PorafioN
Centros de Investigacion y de Tecnologia GEDP de r‘;(‘i”"’/”‘fs
asistiaas/ano
F.1. Inspirandose:
Este GEDP se inspirara y F.1.3. Participar proactivamente en la Comision de N de horas gastadas
aprendera de lo que otras Igualdad del Ayuntamiento de Donostia y como miembro Coordinadora del por afio N
entidades ya estan de esa Comision participar en el disefio y desarrollo del V e X X X X de TS
haciendo, y adaptandolo a Plan de Igualdad del Ayuntamiento. GEDP Ziggﬂii’ggga'\:rgﬁadas
las necesidades especificas en cooperacion
de MPC.
F.1.4. Reforzar las redes existentes, tales como: ) N de acciones
Emakumeak Zientzian, Grupos de Género CSIC, Igualdad ~ Coordinadoradel — — ~ desarrolladas en
EHU, Foro Intercentro de Ikerbasque, GEFES-RSEF... GEDP Coé’perac'on con las
redes
F.1.5. .Mantenlerbuna k_)usqugd?,acg\_/a ?je (_acoslﬁt%mas, Besan gl - Nuevas
agencias y colaboraciones del &mbito de igualdad y B — X X X colaboraciones? Silno

diversidad a nivel local, nacional e internacional para
ampliar y reforzar la red existente.

-15
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nivel local, nacional o
internacional?

F.2. Integracion de la F.2.1. Presentar el Plan directamente a todos los ambitos Después de haber
igualdad de género y la responsables de la aplicacion de las acciones, Coordinadora del « presentado el GEDP a
diversidad en los PSM aprovechando la reunién para identificar las necesidades GEDP todos los ambitos

La responsabilidad  del especificas de formacion que puedan tener (vinculado a la responsables: si/no

accion G.4.3.2).

entre las diferentes &reas F.2.2. Invi_tar a las areas responsable de accior]es del Plan

e ——— Feld U a Ia§ reuniones del Grupo Mot(_)r durante_ el periodo en que
. ’ estén llevando a cabo las acciones, a fin de garantizar la

coordinador/gerente,  pero  coorginacién y el seguimiento de las tareas realizadas.

las tareas involucraran el Esto ayudara a trabajar de forma colaborativa.

area especifica

responsable.

G.1. PUBLICACION Y APROBACION OFICIAL DEL GEDP
M B R. INDICADORES
OBJETIVOS ACCIONES RESPONSABLES Sle

2nd GEDP publicado en

GEDP sera compartida

N de reuniones del
Grupo Motor X X X X Grupo Motor con otros
colaboradores/afio

G.1.1.1. Aprobar oficialmente el Plan de Igualdad y Direccién sitio web: si/no
G.1.1. Elaborar Diversidad de Género firmarlo y publicarlo en el sitio web.
publicar 'y presentar G.1.1.2. Registrar el Il Plan de Igualdad y Diversidad del Direccion X GEDP registrado: si/no
publicamente el nuevo  \pc en el registro REGCON.
Pla_n' y los informes G.1.1.3. Informes anuales con descripcion y seguimiento ~ Coordinadoradel =~ Informe anual publicado
periodicos sobre los de la aplicacién del Plan redactados y publicados en el sitio GEDP en el sitio web: si/no
progresos realizados web.
sobre los progresos o - NGmero de asistentes a la

G.1.1.4. El GEC organizard& wuna sesién para
socializar/presentar el nuevo Plan a la comunidad del
MPC.

Vicedirector

x

presentacion del GEDP
(desglosados por sexo)

realizados.
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G.1. PUBLICACION Y APROBACION OFICIAL DEL GEDP

Lo ({} N~ [ee]

Correo electronico

Outreach )
enviado a toda la
G.1.2.1. Enviar un correo electrénico a la comunidad manager comunidad MPC: si/no
informandoles sobre el nuevo Plan.
Campafia de
comunicacién
desarrollada: si/no
Percepcion
G.1.2.2. Disefiar e implementar una campafia de Outreach cualitativa de los
comunicacion para socializar el nuevo Plan manera visual manager miembros de la GEC
entre la comunidad de MPC. sobre el nivel de
conocimiento del nuevo
GEDP por los colegas del
G.1.2. Garantizar que toda MPC
la Comunldad de MPC sea G.1.2.3. Discurso publico de la Direccién incluyendo los Di iblico de |
consc!entgrdel GEDP y de principales puntos destacados de la implementacion del Direccion D:f:géiséonP:i/r:ZO ea
su aplicacion. Plan en el afio para todos los miembros del centro, '
incluyendo doctores, postdocs, admin, etc.
Aspectos destacados de
la aplicacién del GEDP
incluidos en la Junta
Cientifica: si/no
G.1.2.4. Incluir la implementacion del Plan en el Consejo . i N.° de reuniones d~e la
Direccion Junta Cientifica /afio en

Cientifico del MPC al menos en una de las reuniones
celebradas por afio.

- 17
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G.2. RECURSOS ESPECIFICOS

Lo ({} N~

G.2.1. Seguimiento y

valorizacion de los
recursos humanos
dedicados la
igualdad y la
diversidad.
G.2.2. Garantizar los
recursos econdémicos
necesarios para

desarrollar el Plan

G.2.1.1. Supervisar las horas que la coordinadora del
GEDP, los miembros del Grupo Motor, los miembros del
GEC y el Comité de Acoso dedicard a la igualdad de
género y la diversidad para organizar mejor su carga de
trabajo.

G.2.1.2. Establecer maneras de reconocer y dar valor a
las horas de trabajo invertidas en el GEDP por su
Coordinadora, los miembros de la Direccion,
especialmente los miembros del GEC, y cualquier otro
colega que participe proactivamente en la aplicacién del
GEDP.

G.2.1.3. Incluir la participacién en el desarrollo del nuevo
Plan por la Coordinadora del Plan, los miembros de la
Direccion y los miembros del GEC, especialmente, en el
Informe de Actividad y el sitio web.

G.2.2.1. Identificar y supervisar anualmente la evolucién
del presupuesto dedicado a la Politica de Igualdad y
Diversidad de Género.

G.2.2.2. Incluir la evolucion del presupuesto anual (tanto
tiempo pasado como econdémico) en el informe anual.

-18

GEC

GEC

Coordinadora del
GEDP

Grupo Motor

Grupo Motor

x

x

8

x

Horas de seguimiento a
principios de afio: si/no

Nuevas formas de
reconocer la contribucion
pensada: si/no

Participacion en la politica
de GEDP incluida en el
informe anual de
actividades: si/ no
Participacion

en la politica de GEDP
incluida en el sitio web: si/
no

Evolucion del presupuesto
anual analizado en el
Grupo de
Trabajo/supervisado:
si/no

Evolucion del presupuesto
anual incluido en el
informe anual: si/no



Il Plan de Igualdad y Diversidad de MPC | Il Plan de Igualdad y Diversidad

G.3. RECOPILACION Y SEGUIMIENTO DE LOS DATOS

Lo ({} N~ [ee]

G.3.1.1. Definir una seleccion de indicadores para la Seleccién de indicadores
recopilacion y el seguimiento de datos, y proporcionar Grupo Motor X incluidos en el informe
G.3.1. ldentificar los formas de recopilar y analizar esos datos con regularidad anual: si/ no
datos que deben  (por ejemplo, cada afio en el informe anual)

i Otros indicadores
reco.rilla.rse 31 G.3.1.2. Analizar la opcion de desglosar los datos para propuestos: si/no
monitorizarse —en € permitir el analisis interseccional (como discapacidades, Grupo Motor X X X  Andlisis realizado
MPC. grupos de edad, grupos minoritarios, miembros de la en el Grupo de Trabajo:

comunidad LGBTIQ...) si/ no
. G.3.2.1. Definicion de como MPC preguntara sobre el Indicador/pregunta
G.3.2. Definir claramente  geyo y el género en las encuestas, y otras recogidas de GEC X definido: si/ no
los métodos de  datos (como las politicas de bienvenida o adiés...)
recopilacion de datos Coordinadora del Seleccion de indicadores
relacionados con la G.3.2.2. Incluir los indicadores mas relevantes en el X X X X incluidos en el informe
igualdad y la diversidad Informe Anual de Actividad, para ver su desarrollo. = anual: si/ no

G.4. FORMACION
Lo © N~
OBJETIVOS ACCIONES RESPONSABLES § % § § INDICADORES

. -z . .-z o inici )
G.4.1.1. Organizar una sesién de capacitacion sobre N.° de iniciativas para
PP . formar a los asistentes
prejuicios inconscientes para todo el personal y los Grupo Motor X inconscientes
Irlr?:r:(;?é ;r)]?gz ?xljg;cgs a pensar formas de actuar de (desglosados por sexo)

8
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G.4. FORMACION

Lo ({} N~

G.4.1. Trabajar hacia
una comunidad de MPC
gue sea consciente del
sesgo de género y otros
tipos de discriminacion.

G.4.2. Garantizar el
conocimiento de las
herramientas para una
comunicacién inclusiva
eficaz.

G.4.3. Considerar la
perspectiva de género en
los planes de formacién y
en los contenidos de los
cursos de formacién de
competencias.

G.4.1.2. Analizando la oferta de formacién de Gizonduz, y
brindando la oportunidad a todos los hombres de hacer el
curso en linea que se ofrece.

G.4.1.3. Analizando la oferta de capacitacion de
Formakunde para identificar opciones generales de
capacitacién en linea que podrian ser compartidas con
toda la comunidad del MPC.

G.4.2.1. Revisar y comunicar el decalogo de comunicacién
inclusivo a toda la plantilla, e incluirlo en el Plan de
Acogida.

G.4.2.2. Utilizar los materiales de la herramienta de
comunicacion inclusiva del EIGE (Instituto Europeo para la
Igualdad de Género) para socializarla internamente.

G.4.3.1. Asegurarse de que todos los cursos de
Habilidades Transferibles sean transversalmente sensibles
al género, y que mas personas participen al coordinarse
con los responsables del programa.

- 20

Grupo Motor

Grupo Motor

Outreach
Manager

Outreach
manager

Grupo Motor

X

X

X

8

Evaluacion de
cada iniciativa/sesion

N de hombres interesados
en la operacion N

de hombres que han
completado el curso

N de personas
interesadas en el curso
(desglosadas por sexo)N
de personas que han
completado el curso
(desglosadas por sexo)

Guia de comunicacion
inclusiva comunicada:
si/no

Conjunto de herramientas
de comunicacién de EIGE
verificado: si/iniciativas
de sensibilizacién
desarrolladas

N de las personas que
participan en cursos de
Habilidades Transferibles/
afo (desglosados por
sexo)N de las horas
gastadas en cursos de
Habilidades
Transferibles/afio
(desglosadas por
sexo)Evaluacion
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G.4. FORMACION

8

Lo ({} N~

de cada curso
(desglosada por sexo)

Formacién GED
identificada y organizada:

G.4.3.2. Identificar las necesidades especificas de i/ no .
Grupo Motor X X X X N.c°deformaciones

fo~rmaC|on re]acnonadas con la |gua~ldad y diversidad cada desarrollaas por afio
ano, y organizarlas a lo largo del afio. (participacion global
desglosada por sexo)

Informacion sobre la
formacion publica

G.4.3.3. Informar sobre la formacion publica en curso a ; o
continua compartida: si/no

disposicion de todo el GEC, o del publico especifico del

] iyt . GEC X X X X N.deformaciones
centro. Por ejemplo, cursos de formacién organizados por i
Emakunde o proyectos de la UE que organizan seminarios Evaluacion de cada
especificos. formacion
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T.1. Corresponsabilidad y cultura organizativa

OBJETIVOS

T.1.1. Trabajar hacia un
centro corresponsable
en el que todos los
trabajadores, sin
importar su identidad de
género o su formacion
social, se sientan
satisfechos con su
equilibrio  entre vida
laboral y familiar y con
las opciones ofrecidas
por el MPC  para
cumplirlo.

T.1.2. Trabajando hacia
un centro inclusivo y

acogedor, que esté
atento a Internet vy
responda a las

necesidades de su
personal.

ACCIONES

T.1.1.1. Analizar la gestion de la carga de trabajo en la
institucién y proporcionar consejos claros sobre cémo
administrar el trabajo diario de forma saludable.

T.1.1.2. Opciones de busqueda (en las convocatorias) para
ofrecer apoyo de cuidado de menores a jovenes
investigadoras/es (Predoctoral + Postdoctoral) para
actividades relacionadas con la investigacién
(conferencias, viajes de trabajo, etc.)

T.1.1.3. Reunir las principales conclusiones del Informe
sobre los resultados de la encuesta sobre el equilibrio entre
vida y trabajo (2023) y las medidas que ya estan en vigor
en un folleto y comunicarlas a la comunidad del MPC.
Incluir el folleto como parte de la Politica de Acogida.

T.1.1.4. Impulsar la conciliacién corresponsable: animar a
los hombres a beneficiarse de las medidas (reduccién del
tiempo de trabajo, flexibilidad, etc.). Por ejemplo, mediante
la implementacién de una "campafa” en aumento para dar
més visibilidad a la conciliacién de los IP masculinos.

T.1.2.1. Participar en la creacién de una Politica de
Acogida que incluya: 1) Politica fiscal; 2) Derechos de los
empleados; 3) Medida para luchar contra el acoso; 4)
Informacién psicéloga/estudiantes de UPV; 5) Papeleo
explicado - Guia sobre los procesos administrativos
T.1.2.2. Creacion de una Politica de Salida del centro
para compartir experiencias y opiniones honestas, dando
la opcion de reportar lo que no se dijo mientras se
trabajaba en el centro.

- 22

RESPONSABLES

Grupo Motor

Gestién de
proyectos

Grupo Motor

GEC

Direccion

Direccion

2026

2028

INDICADORES

Asesoramiento sobre la
gestién de la carga de
trabajo: si/no

Nuevas opciones
encontradas: si/ no

Folleto sobre el equilibrio
entre vida y trabajo
creado:
si/ no
Folleto incluido en el
Paquete de Bienvenida:
si/no

Campafia de
sensibilizacion
desarrollada: si/no

Politica de bienvenida
creada: si/no

Politica de salida creada:
si/no

N.° de personas que
responden al afio
(desglosados por sexo)
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T.1. Corresponsabilidad y cultura organizativa

OBJETIVOS

T.1.2.3. Facilitar espacios 0 momentos para socializar de
manera informal y fomentar la interaccién entre los
diferentes Grupos.

Direccion

2026

2028

INDICADORES

N de nuevos
momentos/espacios
propuestos para
socializar

T.2. Liderazgo y toma de decisiones inclusivas

OBJETIVOS ACCIONES

T.2.1. Repensar el
modelo de liderazgo,
hacia un modelo de
liderazgo colaborativo
mas horizontal e
inclusivo

T.2.1.1. Analizar el impacto de la cultura organizacional
en los equipos de investigacion, los niveles
departamentales y la toma de decisiones. Explorar los
tipos de liderazgo promovidos en el centro y desarrollar
una hoja de ruta del modelo de liderazgo de MPC.
Coordinandolo con el programa de Transferable Skills
para el seguimiento del proceso.

T.2.1.2. Coordinarse con el programa de Transferable
Skills para ofrecer capacitacion hacia un liderazgo més
inclusivo, basado en las conclusiones de la accion
anterior, haciendo un esfuerzo especial para promover la
participacion de los IP en dicho programa.

T.2.1.3. Requerir formacién especifica de supervisién
con antelacién para la supervision de estudiantes y
proporcionar opciones para completar la formacion.
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RESPONSABLES

Direccién y Grupo
Motor

Direccién y Grupo
Motor

Direccién y Grupo
Motor

2026

2028

INDICADORES

Andlisis de la cultura
organizacional realizada:
si/no

N de personas que
participan en cursos de
liderazgo de habilidades
transferibles / afio
(desglosados por sexo)N
de IP que participan en
cursos de liderazgo de
TS / afio (desglosados
por sexo)Evaluacion

de cada curso
(desglosados por sexo)

N de supervisores con
formacién especifica de
supervision, desglosados
por sexo
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T.3. lgualdad de género en la contratacion y desarrollo profesional

INDICADORES

OBJETIVOS ACCIONES RESPONSABLES

T.3.1.1. Definir la manera de monitorizar la relacién entre
estudiantes de doctorado y sus supervisoras/es
periédicamente. Podria ser proporcionando espacios
seguros para hablar sobre "cdmo estan" con estudiantes
de 3er/4° afo, creando una red informal para identificar si
algo no funciona correctamente.

T.3.1.2. Hacer una encuesta de satisfaccion cada 2 afios a
estudiantes de predoctorado, como una forma de verificar
y ver la evolucién de su nivel de satisfaccion.

T.3.1.3. Revisar el plan de prevencién y las evaluaciones
detalladas del riesgo de trabajo para incluir la perspectiva
de género; revisar el protocolo de embarazo en
consecuencia.

T.3.1.4. Siga actualizando los datos relacionados con el
proceso cada afo, e incluir estos datos en el informe anual.
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Grupo Motor y
Responsable
Riesgos y Salud
Laborales

Grupo Motor y
Responsable
Riesgos y Salud
Laborales

Responsable
Riesgos y Salud
Laborales

Grupo Motor y
Administracion

Relacion
estudiante/supervisor de
doctorado supervisado
regularmente: si/no

Encuesta de satisfaccion
realizada: si/no
Participacion en la
encuesta desglosada por
Sexo

Perspectiva de género
incluida en el plan de
prevencion y evaluacion
del riesgo laboral: si/no

Datos relacionados con el
proceso incluidos en el
informe anual
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T.4. Integracién de la perspectiva de género en los contenidos de la investigaciéon y la ensefianza

ACCIONES

RESPONSABLES

INDICADORES

OBJETIVOS

T.4.1. Trabajar para
comprender mejor cOmo
podria  aplicarse la
perspectivade género en
los diferentes grupos de
trabajo de MPC

T.4.1.1. Unirse a la Red de Igualdad de Género en la
Fisica en el Espacio Europeo de Investigaciéon (GENERA)
de centros de fisica que trabaja en la igualdad de género
para explorar conjuntamente opciones especificas para
incluir la perspectiva de género en las propuestas de
proyectos.

T.4.1.2. Organizar un taller introductorio con lideres de
proyectos/grupos tematicos sobre cémo incluir la
perspectiva de género en proyectos y propuestas. Definir
indicadores especificos para supervisar esta accion.

T.4.1.3. Realizar un seguimiento de los indicadores de
impacto relacionados con la inclusién de la perspectiva de
género en proyectos y propuestas, analizarlos y proponer
acciones adicionales en caso necesario.
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Grupo Motor

Grupo Motor

Grupo Motor

Se une la red GENEROS:
si/no

Taller introductorio
realizado: si/no

N.°

de participantes
desglosados por sexo
Evaluacion desglosada
por sexo

Indicadores de impacto
controlados: si/no
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T.5. Medidas contra la violencia de género, incluido el acoso sexual

INDICADORES

OBJETIVOS ACCIONES RESPONSABLES

T.5.1 Trabajar en Ila
prevencioén de la
violencia de género el
MPC.

T.5.2. Adaptar y mejorar
el actual Protocolo de
Acoso teniendo en
cuenta los nuevos
requisitos legales de la
UE y Espafa.

T.5.1.1. Analizar la oferta de formacién de Gizonduz, y
organizar un taller especifico sobre masculinidades, y la
prevencion del acoso.

T.5.1.2. Organizar un seminario anual abierto y/o campafa
de comunicacion relacionada con la socializacion del
Protocolo de Acoso laboral, se podria hacer en noviembre
y vincularlo a 25N.

T.5.1.3. Ofrecer formacién especifica para la Asesoria
Confidencial cada dos afios, y revisar anualmente la
composicién para evitar la saturacion.

T.5.2.1. Evaluar el protocolo de Acoso laboral con un
enfoque en lo que esta funcionando, y posibilidades de
mejora. Aprovechar la oportunidad para actualizarla
teniendo en cuenta los nuevos requisitos legales.

T.5.2.2. Crear contacto y coordinacion anual con la

responsable del Protocolo de UPV/EHU.
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Grupo motor

GEC

Grupo Motor

Asesoria

Confidencial

Grupo Motor

Taller sobre
masculinidades
organizado: si/no

N.° de participantes
desglosados por sexo
Evaluacion desglosada
por sexo

Campafia anual de
sensibilizacién/seminario
organizado: si/no
Participacion
desglosada por sexo

Consejeros
confidenciales formados
regularmente: si/no

Protocolo evaluado y
revisado: si/no

Coordinacién anual con el
gestor de protocolos de
UPV/EHU: si/no
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6. ESTRUCTURAS Y RECURSOS PARA EL DESARROLLO DEL PLAN

6.1. Estructuras

El MPC se ha comprometido a promover la igualdad de género, y ha establecido diversas estructuras
de trabajo para abordar las responsabilidades y tareas de la implementacion del || GEDP dentro de
la organizacion.

La Coordinadora del GEDP sera la principal responsable de supervisar el desarrollo adecuado del
Plan. Esta persona gestionara y supervisara diariamente la implementacion del GEDP. Ademas,
preparard el plan de accién anual y se coordinara con otras areas para garantizar la implementacion
efectiva del Plan.

En las siguientes lineas, describimos las tres estructuras principales que participaran en el proceso
de implementacion: la Coordinadora del GEDP, el Grupo Motor y el Comité de Igualdad (GEC).

COORDINADORA DEL GEDP: Idoia Mugica Mendiola

PERFIL

= Trabajadora de MPC con conciencia de género y formacion
en el tema.

= Con una visibn general del centro y posibilidad de
coordinacién con otras areas.

TAREAS

Participar activamente en el Grupo Motor y en la Comision
de lgualdad (GEC).

= Seguimiento del desarrollo del GEDP.

= Recibir formacion continua en igualdad y feminismo para un
buen funcionamiento.

= Coordinacién con otros ambitos encargados de las acciones
del GEDP.

FUNCIONAMIENTO

= Aplicara y supervisara de cerca el plan, integrandolo en sus
tareas diarias. La intensidad del seguimiento variard en
funcion de las acciones que se desarrollen.
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GRUPO MOTOR

PERFIL

= Coordinadora del GEDP: Idoia Mugica Mendiola
= Direccién/Gestion: Arkaitz Nagore Ibero
= Administracién: Jon Ganuza Jimenez

TAREAS

= Elaboracion de los planes de accion anuales del GEDP y
aprobacion de las contribuciones de otras personas de la
entidad (como los miembros del GEC).

= Estar al dia del desarrollo del Plan y hacer contribuciones.

= Supervisar el nivel de implementacion del GEDP
anualmente y proponer medidas correctoras en caso
necesario.

FUNCIONAMIENTO

= El Grupo Motor se reunira periddicamente para coordinar y
supervisar el desarrollo del GEDP. Se celebraran entre 6 y
8 reuniones al ano.

GEC

PERFIL

= El GEC renovara periédicamente sus participantes el
30/10/2024:
Idoia Mugica, Jon Ganuza, lon Errea Lope, Paschalis
Agapitos, Arantza lturrioz Ezeiza, Gabriel Molina, Maria
Ester Verde, Nerea Zabala, Rubén Pellicer, Isabel Pascual
Robledo, Divya Jyoti y Zuzanna Lawera

TAREAS

= Hacer y aprobar contribuciones al plan de gestiéon anual.

= Conocer el desarrollo del Plan y hacer contribuciones.

= Participar proactivamente en la aplicacion de acciones
especificas.

FUNCIONAMIENTO

= Se reunird periédicamente, alrededor de 3/4 reuniones al
afo, dependiendo de las medidas que se estén aplicando.
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6.2.Recursos para la ejecucién del Plan

MPC proporcionara anualmente los recursos necesarios para la aplicacién del Il GEDP:

¢ Asignard las horas de trabajo correspondientes a las personas que participaran
activamente en el Plan, especialmente a la persona responsable del Plan.

e Formard a las personas responsables en el desarrollo del Plan o apoyard a los
responsables con los servicios de una consultora con capacidad para realizar este tipo
de tareas.

¢ Anualmente dispondra de un presupuesto especifico para el desarrollo de las acciones
contempladas en el Plan, que sera objeto de seguimiento.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

7.1.Seguimiento

Es muy importante definir un sistema de seguimiento y evaluacion continua del Plan. El responsable
del Plan, con la colaboracion de las personas o grupos responsables de las acciones concretas,
realizara un seguimiento continuo de las medidas recogidas en el cronograma, en el propio
documento Excel del Plan. A través de este seguimiento conoceremos afio tras afio el grado de
cumplimiento de las acciones previstas.

El grado de cumplimiento de las acciones se recogera anualmente de forma sencilla, registrando si
las acciones se han ejecutado en su totalidad, si se encuentran en desarrollo, si no se han iniciado o
si se ha tenido que ajustar el plazo. Ademas, podremos registrar el grado de cumplimiento en cada
afo y lo que se ha hecho en relacion con cada accion, anotando junto al grado de cumplimiento.
Para contribuir a este trabajo, se han definido indicadores de seguimiento para cada una de las
acciones, con el fin de conocer como se debe medir o qué cosas deberiamos fijarnos, facilitando asi
al equipo de trabajo de MPC la recogida de informacién relevante para cada una de ellas.

Cada afo, coincidiendo con el final del afio natural, se cumplimentaran los apartados
correspondientes al grado de cumplimiento e impacto del Plan y se compartiran y analizaran los
resultados en las reuniones del GEC y Grupo Motor para su conocimiento. Teniendo en cuenta todo
ello, se definira el plan de gestién del Plan del afio siguiente.

7.2.Evaluacion

El GEDP sera monitoreado continuamente y analizara el grado de desarrollo de las medidas,
alimentando la herramienta Excel y trabajando en el tema en las reuniones de seguimiento del plan
de gestion.

A finales de 2026 se llevar4 a cabo una revision intermedia del Plan para seguir analizando su
evolucion.

Los criterios generales de evaluacién seran los siguientes:
¢ Impacto: Cambios, internos y externos, impulsados por el GEDP.

e Eficiencia: Grado en que se han alcanzado los objetivos y las acciones.
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e Ambito: Evaluacion del nimero de beneficiarios del Plan, su participacion y la calidad de su
aplicacion.

e Aplicacién: Garantizar el cumplimiento del calendario y evaluar si el presupuesto asignado
es adecuado.

e Calidad: Los datos y la informacion recopilados para el seguimiento y la evaluacion del plan
deben ser de alta calidad.

Una vez que el Plan expire en 2028, debe llevarse a cabo una evaluacién exhaustiva del
cumplimiento del Plan, sus medidas y sus repercusiones.

7.3. Procedimiento de modificacion

Se ha definido claramente el procedimiento para resolver las discrepancias en la aplicacién, el
seguimiento, la revision o la evaluacion del GEDP. La Comision de Igualdad, que es responsable de
las negociaciones, servira de 6rgano central para la resolucién de conflictos.

Si no se llega a un acuerdo sobre modificaciones o propuestas, ambas partes podran solicitar la
asistencia de expertos externos para resolver cualquier discrepancia.
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