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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

17348 Resolucién de 23 de noviembre de 2018, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Plan de igualdad de Oracle Ibérica, SRL.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Oracle Ibérica, S.R.L. (cédigo de acuerdo
n.° 90101102112018), suscrito en fecha 31 de mayo de 2018, de una parte, por los designados
por la Direccidon de la citada empresa en representacion de la misma vy, de otra, por los
representantes legales de los trabajadores, en representacion del colectivo laboral afectado, y
de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, esta Direccion General de Trabajo, resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electronicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 23 de noviembre de 2018.—El Director General de Trabajo, Angel Allué Buiza.

Plan para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres con perspectiva de género
interseccional de Oracle Ibérica, S.R.L.

Presentacion de la empresa.

Oracle Ibérica, S.R.L. fue constituida el 3 de noviembre de 1986. Su domicilio social se
encuentra en la calle José Echegaray, 6-B de Las Rozas (Madrid). Adicionalmente al
Centro de Trabajo de Madrid localizado en la misma direccién que su sede social, Oracle
Ibérica, S.R.L. tiene también centros de trabajo en las localizaciones de Barcelona,
Malaga, Sevilla, Vizcaya, Valencia y La Corufia con una plantilla actualmente de 1631
empleadas/os en Espafia. Oracle Ibérica, S.R.L. esta distribuida en distintas Unidades de
Negocio siendo su actividad en lineas generales la venta de productos y servicio: software,
hardware y servicios tecnoldgicos con un amplio catalogo de productos.

Marco legal en el que se encuadra este Plan de igualdad.

En el ambito de elaboracién de este Plan de Igualdad se han tenido en cuenta todas las
normativas de aplicacion en esta materia en sus distintos niveles (Internacional, espaniol, etc.).
Cabe destacar principalmente las siguientes, aunque cualquier normativa adicional ha sido
tenida en cuenta como tendra igualmente que serlo cualquier normativa futura al respecto:

— Atrticulo 14 de la Constitucion Espaiola.

— Ley Organica 3/2000 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

— Articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores.

— Convenios colectivos de aplicacion.

— Tratado de Amsterdam de 1 de mayo de 1997 para la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos.
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Compromiso de la empresa con la igualdad.

Oracle es consciente que alcanzar la igualdad real ha de implicar evitar las potenciales
discriminaciones por razén de sexo o género, asi como de ofrecer las mismas
oportunidades a hombres y mujeres. Oracle ha mostrado siempre un compromiso a la hora
de cumplir con la igualdad de oportunidades y entiende el respeto al individuo como un
valor central para la organizacién por lo que la diversidad de su personal constituye un
elemento del todo intrinseco y enriquecedor de la Compafiia.

La Compaiia y la Representacion de los trabajadores en la elaboracién del Plan ha
seguido una estrategia de transversalidad —con un total enfoque de género (roles, identidad,
expresion, orientacion, estereotipos, etc.)—, aplicando sistematicamente la perspectiva de
género interseccional en las acciones, tanto en sus fases de planificacion, ejecucion y
evaluacion. La finalidad que se persigue en la transversalidad es que la responsabilidad de la
igualdad recaiga en cada persona para que todas las actividades dentro de la empresa
contribuyan en el fomento de eliminar desigualdades y contribuir a la igualdad entre mujeres y
hombres dentro de la empresa. En virtud del principio de interseccionalidad que establece la
necesidad de solucion de cualquier tipo de discriminacion para erradicar la desigualdad de
género, el Plan de Igualdad desarrollara sus medidas contemplando estos principios de un
modo inclusivo.

Estructura del plan
El ciclo de la igualdad.

El plan se desarrolla en una dimension temporal ciclica, no lineal, tal y como indica el
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (MSSSI) en su guia para empresas,
con medidas transversales de comunicacion, formacion y seguimiento que se realizan
constantemente, las fases 1 y 2 que tienen lugar en su momento fundacional y las fases
de 3 a 6 que ocurren secuencialmente repitiéndose ciclicamente.

* Decision.

1. Compromiso de la organizacion * Comunicacion.

* Definicion del equipo de trabajo.

2. Comité o Comision Permanente de Igualdad | Creacién del equipo de trabajo.

* Planificacion.

3. Diagnéstico * Recogida de Informacion.

* Analisis y presentacion de propuestas.

* Elaboracién del Plan de igualdad.

* Planificacion del Plan (Objetivos, acciones, personas destinatarias,
calendario, recursos necesarios, indicadores y técnicas de evaluacion,
seguimiento...).

* Ejecucion de las acciones previstas.

5. Implantacion * Comunicacion.

» Seguimiento y control.

* Analisis de los resultados obtenidos.

* Recomendaciones de mejora.

* Comunicacion, informacion y sensibilizacion a todas las personas de la
empresa sobre el compromiso de la organizacion con la igualdad y las

4. Programacion

6. Evaluacion

Comunicacion acciones proyectadas y realizadas.
7. Medidas transversales * Comunicacion, informacion e imagen externa, proyectando el compromiso
(1-6)* adquirido con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
E . * Garantizar una formacion especifica sobre la igualdad de oportunidades y
ormacion ) ]
perspectiva de género.
Seguimiento » Seguimiento de las acciones durante todo el desarrollo del plan.

* Deben aplicarse en todo el proceso, desde la fase 1 a la 6.
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Ambito de aplicacion.
Todos los centros de trabajo de Oracle Ibérica actuales y futuros.
Ejes de analisis e intervencion.

El plan se articula alrededor de 8 ejes de analisis e intervencion:

Acceso al empleo.

Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.
Formacion continua y reciclaje.

Retribucion.

Promocion, desarrollo de carrera y abandono.

Lenguaje y comunicacion inclusiva, igualitaria y no sexista.
Salud laboral.

Acoso sexual y por razén de sexo, violencia de género.

Agentes.

La empresa garantiza la activa participacion, informacion, sensibilizacién y formacion
de aquellos agentes que, como indica el Ministerio, deben ser implicados en las distintas
fases del Plan para la igualdad: alta direccion, recursos humanos, Comité de empresa,
Mesa paritaria de coordinacién intercentros, plantilla, agentes de comunicacion, personal
experto en perspectiva de género y organismos de igualdad.

Mesa paritaria de coordinacion intercentros, comision de igualdad y observatorio
permanente.

El 6rgano responsable de todas las fases del Plan para la Igualdad (diagnéstico,
programacion, implantacion, evaluacion, comunicacion, formacién, seguimiento) seguira
siendo la Mesa Paritaria de Coordinacion Intercentros, compuesta por un maximo de 7
representantes del personal y 7 representantes de la compania. A nivel ejecutor se creara
un grupo reducido, denominado Comisién de Igualdad, formado por integrantes de la Mesa,
o elegidos por la misma, para facilitar su labor. La Mesa tendra ademas funcién de
Observatorio Permanente, monitorizando la situacion de igualdad en los diferentes centros
de trabajo y departamentos.

Buzén online.

Se creara una cuenta de correo especifica observatorio.igualdad@oracle.com monitorizada
por la Comisién de lgualdad, para facilitar que el personal pueda exponer sus dudas y
sugerencias de mejora.

Seccion de igualdad en la intranet.

En la intranet se creara una seccion dedicada a la igualdad de género,en la que se
publicaran o enlazaran tanto el Plan para la Igualdad como las demas acciones y politicas
inherentes.

Diagnosticar la igualdad
Diagnosticar con perspectiva de género.

Para diagnosticar la realidad con perspectiva de género es esencial diferenciar entre
sSexo y género:

— El sexo funciona como una variable para desagregar datos en el analisis cuantitativo.
— El género sirve como una categoria analitica para el analisis cualitativo para
interpretar a la luz de las construcciones culturales y relaciones sociales de género; razén
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por la cual las personas que realicen el diagndstico deben contar con formacion
especializada en analisis con perspectiva de género, un area de competencias especificas.

Fuentes de informacion.

El estudio de la situacion de igualdad en la empresa se desarrolla encuestando
diferentes agentes del Plan para la Igualdad, asi como mediante el acceso a las bases de
datos de la plantilla, la observacién de los procesos, practicas y cultura de la empresa y el
analisis de su estructura, normas y politicas corporativas.

Finalidad.

Los diagndsticos son el motor y alma del Plan, sirviendo para identificar aquellos
aspectos que puedan dar lugar a desigualdades o discriminaciones por razén de sexo o
género, asi como criterios, objetivos y orientaciones para plasmar las correspondientes
medidas correctoras. Asimismo, sus revisiones anuales permitiran comparar diacrénicamente
las condiciones y oportunidades de las trabajadoras con las de los trabajadores, midiendo
avances y retrocesos en la situacion de igualdad, con el fin de desarrollar las medidas.

Diagnésticos generados.

Siguiendo las indicaciones recogidas en la LOIEMH, guias ministeriales e institucionales
se ha producido el analisis cuantitativo y cualitativo de la plantilla, pilar del diagnéstico, mas
diferentes encuestas, cuestionarios y analisis complementarios, desagregando ademas por
centro de trabajo, al fin de poder detectar las situaciones especificas de igualdad:

— Tablas cuantitativas.

— Analisis de la comunicacion corporativa.

— Encuestas al personal, comités y management.
— Cuestionarios técnicos.

— Analisis de las politicas de la compaifiia.

— Informe preliminar.

— Primer informe de diagnoésticos completo.

Tablas cuantitativas.

La situacion de igualdad efectiva entre trabajadoras y trabajadores se ha analizado
respecto a lo siguiente:

— Tabla 1. Plantilla desagregada por sexo.

— Tabla 2. Plantilla con contrato fijo o indefinido por sexo.

— Tabla 9. Distribucion de plantilla por edades.

— Tabla 10. Distribucion de la plantilla por tipo de contratos.

— Tabla 11A. Distribucién de toda la plantilla por antigiiedad real en Oracle (no legal).

— Tabla 11B. Distribucion de solo la plantilla de las adquisiciones, por antigliedad legal.

— Tabla 11C. Distribucion de toda la plantilla por antigliedad legal.

— Tabla 12. Distribucion de la plantilla por LOBs y Funciones (ex departamentos y nivel
jerarquico).

— Tabla 13. Distribucién de la plantilla por Global Career Level y Funcién (ex categorias
profesionales).

— Tabla 14. Distribucion de plantilla por categoria profesional y nivel de estudios mas
avanzado.

— Tabla 15. Distribucidén de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones
extrasalariales.

— Tabla 16. Distribucién de la plantilla por bandas salariales con compensaciones
extrasalariales.

— Tabla 16 A. Promedios Mensuales de Compensaciones extras, de Salario sin extras
y de Salario con extra.
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— Tabla 16

B. Detalles del Promedio de Compensaciones Extrasalariales.

— Tabla 17. Distribucién de la plantilla por Global Career Level (ex categorias
profesionales) y salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales.

— Tabla 17A. Distribucion de la plantilla por LOB (ex departamento) y salario bruto
anual sin compensaciones extrasalariales.

— Tabla 18. Distribucién de la plantilla por Global Career Level (ex categorias
profesionales) y salario bruto anual con compensaciones extrasalariales.

— Tabla 18A. Distribucién de la plantilla por LOB (ex departamentos) y salario bruto
anual con compensaciones extrasalariales.

— Tabla 19.

Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo.

— Tabla 19A. Horas Extras.

— Tabla 20.
— Tabla 21.
— Tabla 22.
— Tabla 23.
— Tabla 25.
— Tabla 27.
— Tabla 28.

— Tabla 29.
— Tabla 30.
— Tabla 31
habiles.
— Tabla 32.
— Tabla 33.
— Tabla 34.
— Tabla 35.

Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo.
Incorporaciones y Bajas.

Incorporaciones por edades.

Incorporaciones por tipo de contrato.

Incorporaciones segun categorias profesionales.

Bajas definitivas.

Bajas definitivas por edad.

Bajas temporales, permisos y excedencias.
Responsabilidades familiares: segun nimero de hijas € hijos.

. Responsabilidades familiares: segun numero de hijas e hijos diversamente

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os.

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os diversamente habiles.
Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas e hijos).
Promociones de nivel.

— Tabla 35A. Impacto de ser madres y padres (biolégicos o adoptivos) en las
promociones de nivel.

— Tabla 35B. Impacto de haber disfrutado del permiso de maternidad o paternidad
(biolégica o adoptiva) en las promociones de nivel.

— Tabla 35C. Impacto de haber disfrutado de «reducciones de jornada y excedencias»
por cuidados en las promociones de nivel.

— Tabla 36.

Tipos de promociones.

— Tabla 36A. Impacto de ser madres y padres (biologicos o adoptivos) en todas las

promociones.

— Tabla 36B. Impacto de haber disfrutado del permiso de maternidad o paternidad
(biolégica o adoptiva) en todas las promociones.

— Tabla 36C. Impacto de haber disfrutado de «reducciones de jornada y excedencias»
por cuidados en todas las promociones.

— Tabla 37.
— Tabla 38.

Categorias profesionales a las que se promociona.
Formacion ofrecida por la empresa.

— Tabla 38A. Horas de Formacion ofrecida por la empresa recibida por hombres y mujeres.
— Tabla 38B. Formacion externa recibida por hombres y mujeres con la ayuda de la

empresa.

Analisis de la comunicacién corporativa.

Se ha realizado un seguimiento de la comunicacién corporativa tanto externa como
interna, al fin de identificar posibles areas de mejoras y negociar las direcciones a seguir.

Encuestas al personal, comités y management.

Con alguna

diferencia por centro de trabajo, el personal ha sido invitado varias veces

a participar en la elaboracion del Plan de Igualdad expresando su opinién, basandose en
las recomendaciones de la asesoria sindical y del Servicio de Asesoramiento y
Acompafiamiento en la implantacion de planes de igualdad del gobierno. Este mismo
servicio gubernamental también facilitd las plantillas para la encuesta a la Representacion
Legal del Personal y al Management. En este ultimo caso, al ser la empresa organizada en
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equipos transnacionales, se ha traducido la encuesta del castellano al inglés, dado el
caracter internacional de la empresa, para poder enviarla a toda persona al cargo de
trabajadoras y trabajadores de Oracle Ibérica.

Cuestionarios técnicos.

El Servicio de Asesoramiento y Acompafiamiento en la implantacién de planes de
igualdad del gobierno también es la fuente de varios cuestionarios técnicos utilizados por
la Representaciéon Legal del Personal.

Anadlisis de las politicas de la compafiia.

Se ha realizado un estudio de las politicas corporativas organizandolas por eje de
analisis e intervencion.

Informe preliminar.

Se realizé un primer informe parcial, «Diagnostico cuantitativo con perspectiva de
género de la situacién de igualdad entre mujeres y hombres en Oracle».

Primer informe de diagnosticos completo.

Se finaliza el primer informe completo «Diagndsticos con perspectiva de género de la
situacion de igualdad entre mujeres y hombres en Oracle Ibérica», que consolida y
actualiza los andlisis anteriores, a la vez que los extiende a los demas centros de trabajo.

Principales conclusiones del informe de diagnésticos completo.

Aunque la empresa cuente con politicas y acciones de igualdad y de diversidad, los
diagndsticos realizados a lo largo de varios anos detectan oportunidades de mejora para
una mayor igualdad, especialmente entre sexos teniendo en cuenta variables como el nivel
jerarquico, la funcién, la edad y la situacién familiar, entre otras y en su interaccion
interseccional, coherentemente con el principio de multiple discriminacién. Si bien la
responsabilidad de la empresa debe ser compartida con factores socioculturales externos
a la empresa, se ha de proceder a la erradicaciéon de aquellos aspectos susceptibles de
generar o reproducir desigualdad, superando la nociéon de neutralidad y fomentando
proactivamente la igualdad.

Introduccion a las medidas
Objetivos generales.

— Elaborar acciones positivas encaminadas a eliminar las barreras existentes para la
consecucioén de la igualdad real;

— Conseguir el maximo compromiso de todos los agentes intervinientes en el Plan de
Igualdad.

— Alcanzar la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres en todo aspecto
del ambito laboral, con el correspondiente impacto en el ambito social y familiar.

— Concienciar que en el ambito profesional un trato neutral no es sinénimo de igualdad
0 equidad.

Diferencia entre accion positiva y discriminacion positiva.

La accion positiva a menudo se confunde con la discriminacién positiva, pero esta
ultima es mas intensa. Mientras que de la accién positiva pueden beneficiarse en la gran
mayoria de los casos mujeres y hombres, la discriminacion positiva limita los derechos de
un grupo a favor de otro, de los hombres a favor de las mujeres. Las discriminaciones
positivas se proponen la consecucion de un resultado concreto, para garantizar una serie
de derechos.
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Diferencia entre diagnostico e indicadores de las medidas.

1. Al fin de monitorizar la situacion de igualdad en la empresa, es necesario realizar
anualmente un diagnéstico exhaustivo de la misma.

2. Tras detectar las oportunidades de mejora de igualdad, es necesario elaborar
nuevas medidas para mejorar y/o actualizar las medidas existentes. Su implementacion
sera monitorizada mediante los indicadores especificos consensuados, con el fin de validar
su efectividad.

3. Cada afio, el diagnéstico completo de la situacion de igualdad en la empresa nos
confirmara si las medidas han surtido el efecto esperado, y nos avisara de si se han
detectado nuevas oportunidades de mejora.

Estadisticas, porcentajes, numeros.

Al fin de asegurar la comparabilidad y homogeneidad de los datos, se aclara que
siempre que se haga referencia a numeros, porcentajes o estadisticas, nos referimos a los
datos cuantitativos, desagregados por sexo —y demas variables segun necesidad—,
calculados en bases intergénero e intragénero tal y como realizado en las tablas de
diagndstico.

Acceso al empleo
Objetivos especificos.

— Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en las nuevas incorporaciones.

— Contribuir a que la empresa sea percibida como una empresa que facilita el
desarrollo profesional sin barreras, fomentando la conciliacién y la igualdad.

— Asegurar que no haya elementos discriminatorios por razén de sexo o género en las
especificaciones del puesto de trabajo, asi como las caracteristicas y cualificaciones requeridas.

— Promover la presentacion de candidaturas del sexo minoritario en las vacantes, con
objeto de ir equilibrando progresivamente la distribucion por sexo.

1.  Sexo minoritario.

La Compafiia se compromete a priorizar la contratacion y promocion del sexo menos
representado en cada LOB, funcioén y global career level de la Compafiia hasta alcanzar
una situacion de igualdad real en la empresa, asi como fomentar procedimientos de
seleccion objetivos mediante formacion en perspectiva de género, con el fin de evitar la
segregacion profesional tanto vertical como horizontal, garantizando el acceso universal
sin ningun tipo de sesgo.

Criterios de aplicacion.
A. En las ofertas de empleo internas y externas, es conveniente:

— Ofertar mediante un lenguaje inclusivo, igualitario y no sexista los puesto de trabajo
disponibles, eliminando requisitos que puedan excluir o desanimar a uno de los sexos o que
puedan ser discriminatorios para algun colectivo,animando mediante mensajes o imagenes
el sexo menos representado a solicitarlos y mencionando claramente en una pequeia resefa
las politicas de igualdad, diversidad, conciliacién y corresponsabilidad por las que aboga la
empresa. También habra que describir con claridad los requisitos para poder optar al puesto,
asi como las demas caracteristicas del puesto (funciones, tareas, responsabilidades,
condiciones, etc). Esta medida contribuye a romper los estereotipos que las personas puedan
tener asumidos acerca de sus propias limitaciones en el desempefio de determinadas
funciones y/o tareas tradicionalmente «vetadas» a uno u otro sexo.

B. Establecer acuerdos con centros educativos y formativos, institutos y universidades
para favorecer el acceso al empleo del sexo menos representado (i.e. mujeres que estén
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realizando especialidades técnicas, para que realicen practicas en la empresa o sean
contratadas).

C. En cada LOB, Funcion, Global Career Levels, rol (IC/M) con desigualdad de
género, ampliar las fuentes de reclutamiento, con la finalidad de conseguir el perfil con las
competencias requeridas entre personas del sexo minoritario. En cualquier caso, se
requerira al menos la candidatura de una mujer como finalista en el proceso. En caso de
no haberla, se requerira una justificacion al Hiring Management de dicho proceso.

D. Analizar aquellos procesos de contratacion que no mejoren la situacion de
igualdad, para entender las razones que llevan a ello y si es necesario asesorar al Hiring
Management* al respecto.

* Entendemos como Hiring Management el management y todo el personal que participe en el proceso de
seleccion: i.e. personal técnico involucrado para evaluar conocimientos especificos.

E. Premiar publicamente el logro de quien mejora la igualdad (i.e. mediante
reconocimiento publico en town hall, badge en ARIA, newsletters, etc.).

F. En los LOB, Funcién, Global Career Levels, rol (IC/M) cuya desigualdad sea
superior a 20%- 80%, seguimiento especifico focalizando en lineas de mejora.

G. Como parte del contrato se pone oficial foco en los principios de igualdad de género,
dando acceso al Code of Ethic and Business Conduct Code en el momento de la contratacion,
siendo su aceptacion parte del paquete contractual que reciben las nuevas incorporaciones.

H. Se reforzara el conocimiento del Plan de Igualdad en las distintas actividades que
realiza la Compania con las nuevas contrataciones en las distintas sesiones de induccion
y welcome package informativo.

I. Existencia y visibilidad de un documento de best practices desde una perspectiva
de género dentro de las etapas del proceso de seleccion.

J.  La empresa se compromete a disponer de informacién estadistica, desagregada
por sexo de las personas preseleccionadas y contratadas en nuestras ofertas de empleo.

K. La empresa se compromete a organizar:

— Charlas y jornadas que promuevan el rol de las mujeres en la industria tecnoldgica.
— Campanas de comunicacion dirigidas a erradicar, especialmente en el management,
estereotipos relativos a:

» La capacidad, motivacién e implicacion de las mujeres.
* La elegibilidad de las mismas.
» La existencia de funciones y posiciones tradicionalmente masculinas o femeninas.

— Asi como para dar a conocer las acciones realizadas y el compromiso de la empresa.
Indicadores especificos.

1.1 Numero de contrataciones realizadas en cada género, en numeros absolutos y
relativos.

1.2 Reduccion de la desigualdad, en % intra/intergénero, en nuevas contrataciones
en las tablas del Diagnéstico.

1.3 Numero y contenido de acuerdos y convenios firmados que favorezcan la
colaboracioén en practicas realizadas por mujeres.

1.4 Numero de Premios/distintivos en Aria a quienes mejoran la igualdad.

1.5 NuUmero de participes en procesos de selecciéon formado en materia de
contratacion igualitaria.

1.6 Mensualmente, por cada oferta cerrada, numero de candidaturas por sexo
preseleccionadas y contratadas.

1.7.1  Numero.

1.7.2 Frecuencia.

1.7.3 Duracion.

1.7.4 Alcance

1.7.5 y contenido con caracter anual de las diferentes campafias,charlas y jornadas.
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1.8.1 En los LOB, Funcion, Global Career Levels, rol (IC/M) cuya desigualdad sea
superior a 20%-80%:

1.8.2 Seguimiento especifico focalizando en lineas de mejora.

1.8.3 Monitorizar % inter/intragénero de personas preseleccionadas y contratadas a
través de cada fuente.

1.8.4 Monitorizar % inter/intragénero de participes en procesos de seleccion formado
en materia de contratacién igualitaria.

Formacién continua y reciclaje
Objetivos especificos.

— Consolidar una cultura empresarial comprometida con la igualdad y la conciliacion,
implicando a toda la organizacion sobre los beneficios de contar con una plantilla diversa
y equilibrada en género.

— Potenciar la incorporacion del sexo menos representado en areas y puestos, a
través de la formacion y desarrollo.

— Preservar el derecho existente a la formacién en los periodos de ausencia y
reduccion de jornada establecidos por la ley.

— Implicar y concienciar a todo el personal.

2. Crecer.

A. En la medida de lo posible la formacidén presencial se hara en los horarios
estandares de la Companiia. La empresa facilitara la formacién online para que el personal
lo realice en el horario que mejor se ajuste a sus necesidades. Cualquier situacion fuera
de este estandar se tratara de forma excepcional.

B. Quienes disfruten de permisos, reducciones, excedencias o bajas seguiran
teniendo acceso a cursos de formacion si asi lo desean, en las mismas condiciones que el
resto de su equipo.

C. Fomentar y apoyar al colectivo menos representado a través de los planes de
desarrollo con el objetivo de despertar la ambicion para acceder a posiciones
directivas,ayudando en el progreso de su carrera desarrollando activamente sus capacidades.

Indicadores especificos.

2.1 Revision de estadisticas de los cursos, indicando asistentes por sexo.
2.2 Cuestionario anual a toda la plantilla sobre el impacto de la formacion y
necesidades de acompafiamiento al Plan de Igualdad.

3. Cambiar.

A. Laempresa pone a disposicion del personal la formacién para los movimientos de
carrera horizontales al fin de alcanzar una presencia mas equilibrada de mujeres y
hombres.

B. Poner a disposicién la formacién en igualdad con contenidos especificos para
Individual Contributors y Management (Programa formativo de liderazgo igualitario,diverso
e inclusivo, centrado en modelos de liderazgo alternativos al tradicional con moédulos sobre
la gestidon de la conciliacién,la igualdad y la diversidad. El objetivo primario es dotar a
cualquier persona,no tan solo a las que reproducen un estilo de trabajo o de liderazgo
masculino, de las herramientas y oportunidades para formar parte del activo de la empresa,
y a la vez garantizar un enriquecimiento mutuo para todo el personal directivo).

Indicadores especificos.

3.1 Numero de cursos en igualdad disponibles para IC y M.
3.2 Numero de porcentajes intragénero e intergénero de asistentes.
3.3 Porcentajes intragénero e intergénero de movimientos horizontales realizados.
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3.4 Valoracion de la formacion para la igualdad a través del cuestionario anual
respecto al criterio de utilidad y aplicabilidad real en el &mbito laboral.

4. Liderar.

Potenciar la formacién para garantizar que todas las mujeres identificadas como high
potential para posiciones directivas o de management reciban la formacién adecuada con
el objetivo de que la proporcion de este grupo sea igualitaria o lo mas equilibrada posible.

Indicadores especificos.

4.1 Numero de mujeres identificadas como high potential para posiciones directivas
o0 de management.
4.2 Numero de mujeres con un plan de desarrollo activo en marcha.

5. Volver.

Implementar un «plan de adaptacion» para acompafar a las personas trabajadoras
que se incorporan tras un periodo prolongado de permiso, baja o excedencia, asi como a
las mujeres victimas de violencia de género que hayan estado separadas del entorno
laboral, que ofrezca como minimo:

A. Ofrecer una sesion de induccion al volver tras mas de 16 semanas continuas.

B. Proporcionar el acceso a la formacién necesaria para su rapida readaptacion al
puesto de trabajo.

C. Se garantizara el acceso a la formacién en todos los casos de ausencias
prolongadas justificadas.

Indicadores especificos.

5.1 Revision semestral de nimero de ofrecimientos y de asistentes.

Promocién, desarrollo de carrera y abandono
Objetivos especificos.

— Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todas las categorias profesionales,
areas y puestos de trabajo.

— Fomentar y mejorar las posibilidades de promocion de las mujeres a puestos de
responsabilidad.

— Garantizar procesos de seleccion transparentes y objetivos en los cuales el sexo o
género no sean un factor discriminatorio.

— Contribuir a evitar que nadie abandone Oracle por obstaculos para conciliar o por
motivos discriminatorios.

6. Clima laboral.

A. Incluir en las encuestas periddicas de riesgos psicosociales y que tengan
aplicacién para el Plan de Igualdad, preguntas relacionadas con la igualdad de
oportunidades en Oracle.

B. La empresa se compromete a potenciar la promocién del Plan de Igualdad y su
contenido, asi como a explorar las diferentes vias disponibles de reconocimiento oficial
(distintivos, certificaciones, manifiestos, etc.) acordes a los objetivos de este Plan.

C. Sensibilizar a las y los responsables de cada equipo o proyecto para que velen por
el cumplimiento de la igualdad real.

Indicadores especificos.

6.1.1 Frecuencia
6.1.2 y detalle de las encuestas.
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6.1.3 Porcentajes de participacion.
6.1.4 Informe de los resultados de las mismas.

6.2 Numero de campanfas y de acciones de comunicacion que se realicen.
6.3 Tracking de las encuestas.

7. Salir.

En caso de salidas (voluntarias, despidos colectivos e individuales), la Compafiia se
compromete a no discriminar por razén de género y a velar por la situacion de igualdad en
la empresa.

Indicadores especificos.
7.1 Estudio de impacto de género anualmente para las salidas.
8. Evaluacion.

A. Promocionar la utilizacion de las herramientas existentes como job competencies
toolkit (appraisal, myHR, valoracion 360°, etc.) como herramientas de desarrollo y no tan
solo de evaluacion, con un feedback continuado y recomendacion de una accién formal al
menos dos veces al afo.

B. Fomentar que el personal sea consciente de que tiene las herramientas para
liderar de forma proactiva su propio plan de carrera.

Indicadores especificos.

8.1.1  Numero,
8.1.2 contenidoy
8.1.3 alcance de campanias.

8.2 Estadisticas sobre cuanta gente tenga definido su plan de carrera personal en
funcién de la disponibilidad de las herramientas.

9. Promocién.

A. En cada equipo se identificara el talento de forma igualitaria con especial foco en
la identificacién del talento del sexo menos representado, con el fin de preservar la
igualdad de oportunidades.

B. Cuando se abre una vacante interna el objetivo es procurar que haya al menos
una persona del sexo minoritario como fina lista en el proceso.

Indicadores especificos.

9.1 Nivel de cumplimiento del Talent Review Board (TRB).
9.2 Estadisticas relativas a ascensos/promociones;

9.3.1 en caso de detectar desigualdades, analizar aquellos procesos de promocién
que no mejoren la situacion de igualdad, para entender las razones que llevan a ello y
9.3.2 si es necesario asesorar al Hiring Manager al respecto.

10. Puestos y crecimiento profesional.

A. Herramientas corporativas (i.e. Competencies Toolkit, Careers Explorer Tool) para
explorar el desarrollo de carrera en funcion de las areas y del puesto de trabajo a nivel de
perfil y competencias, libre de discriminacion y accesible al personal.

B. Revisién anual del talento de todas las lineas de negocio (Talent Review).
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Indicadores especificos.

10.1.1 Existencia,
10.1.2 disponibilidad y
10.1.3 actualizacién de las herramientas.

10.2.1 Realizacién anual del Talent Review.

10.2.2 Porcentaje de consecucion.

10 2.3 Estadisticas relativas a personas high potential desagregadas por sexo y
lineas de negocio.

11. Sexo minoritario.

La empresa se compromete a velar para que no haya discriminacion en la sucesion
para todas las posiciones, y a revisarlo anualmente, incluyendo la consecucion de la
igualdad entre mujeres y hombres y todo tipo de diversidad (i.e., identidad de género,
orientacién sexual, origen étnico o nacional, edad, creencias politicas, religiosas, etc).

Indicadores especificos.

11.1 Porcentajes de personas del sexo minoritario identificadas como high potential
que tengan un plan de desarrollo.

11.2 Estadisticas relativa a la consecucién de sus planes de desarrollo, por linea de
negocio y generales.

12. Liderar.

A. Realizacién de un estudio mediante entrevistas individuales y focus groups para
identificar posibles barreras en las carreras profesionales de las mujeres en Oracle (estudio
de casos de éxito).

B. Identificar y compartir best practices para liderar con perspectiva de género y de
forma inclusiva.

Indicadores especificos.
12.1 Informe y conclusiones de focus groups.

12.2.1 Visibilidad y
12.2.2 comunicacion de las best practices.

13. Comunicacion.

A. Plan de Comunicacion al personal de las herramientas sobre desarrollo de carrera
y best practices, con doble foco en IC and M.

B. Reconocer a las y los trabajadores comprometidos con la igualdad entre mujeres
y hombres, y darles visibilidad con un badge en Aria. Criterios para recibir el badge:

— Para el nivel basico (Embassador), para quien muestra un compromiso activo en
apoyar la igualdad (i.e. asistir a eventos, a trainings, etc).

— Para el nivel avanzado (Platinum / Champion), para quienes cumplan con el Plan de
Igualdad y mantengan un equilibrio de género en sus equipos o hagan aportaciones
diferenciales a la igualdad y la inclusién en la empresa.

Indicadores especificos.

13.1 Implementacion del Plan de Comunicacion.
13.2 Numero y porcentajes de trabajadoras y trabajadores que reciben cada badge.
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Acoso sexual y por razén de sexo; violencia de género
Objetivos especificos.

— Detectar, resolver, prevenir las situaciones de vulnerabilidad,discriminacion, acoso
sexual o por razén de sexo y violencia de género que puedan producirse en el ambito
laboral de la plantilla.

— Apoyar a las victimas para aquellas situaciones personales que tengan repercusion
en el ambito laboral, especificamente en los casos de violencia de género.

— Velar porque los intereses de las victimas sean respetados.

14. Etapa instructora.

La empresa se compromete a que, en los casos de discriminacién y acoso sexual, por
razén de sexo o0 género, se aplicara lo establecido en el articulo 13 de la Ley Organica
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. A tal fin, dentro de la aplicacién del
protocolo de acoso siempre se tendra en cuenta lo referido en dicho articulo.

Indicadores especificos.
14.1  Mencioén en la formacion de igualdad sobre el protocolo de acoso.
15. Apoyo.

A. La empresa se compromete en garantizar los derechos recogidos en el Estatuto
de los Trabajadores de las empleadas victimas de violencia de género a raiz de la entrada
en vigor de la Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género del 28 de diciembre del 2004. Ademas, se compromete, siempre y cuando haya
una sentencia judicial al respecto, a aplicar las siguientes mejoras:

I. Facilitar el horario que la victima considere que mejor se adapta a sus necesidades
de proteccion y organizacion personal y familiar, siempre y cuando sea factible a las
necesidades del puesto de trabajo.

Il. Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto de
trabajo que tenia inicialmente, durante los primeros 12 meses.

[ll.  Permiso retribuido de hasta 10 dias laborables (TOIL) pudiendo ser fraccionados
hasta un maximo de dos veces y disfrutado en un plazo maximo de tres meses desde que
exista sentencia firme.

IV. Derecho a la suspensién de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo
hasta un maximo de 12 meses, que el/la juez podra prorrogar hasta un maximo de
dieciocho. Con derecho a las prestaciones por desempleo, si cumple los requisitos
generales.

V. En ausencia de sentencia firme la empresa se compromete a evaluar cada caso
individualmente.

B. La empresa cuenta con un programa de ayuda (Employee Assistance Program,
«EAP») a disposicion del personal y familiares en funcién de los términos y condiciones del
programa.

Indicadores especificos.

15.1 Numero y revisién de casos de mujeres que se acogen a estas medidas.
15.2 Visibilidad en las sesiones informativas del EAP que incluya referencias a esta
casuistica.

16. Prevencion.

A. Como el acoso constituye un riesgo laboral de naturaleza psicosocial, Oracle es
responsable de evitar que se den en su empresa, arbitrando para ello todos los
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mecanismos preventivos necesarios, y asumira las correspondientes responsabilidades
previstas en la LISOS (Ley sobre infracciones y sanciones en el orden social) segun lo
establecido en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

B. La empresa cuenta con formacion obligatoria y ademas de actualizacién bianual,
con el fin de que exista un contexto comprensivo que sepa como identificar, prevenir, evitar
y denunciar las sefia les de acoso a su alrededor.

C. Para prevenir situaciones de discriminacion, violencia y acoso la empresa
inculcara a todo el personal ya desde la contratacion los valores de igualdad, respecto,
diversidad y libre desarrollo de la personalidad, poniendo foco en la integracion del
personal de nuevo ingreso (welcome induction).

Indicadores especificos.

16.1 Numero y revision de casos de acoso, violencia o discriminacion.

16.2 Numero de notificaciones o sanciones por incumplimiento de formacioén
obligatoria.

16.3 Revision anual del welcome induction.

17. Medidas correctivas.

A. Elacoso por razdn de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacién sexual y el acoso sexual o por razén de sexo, podra ser causa de
despido disciplinario, tal y como establece la reforma que efectua la LOEIMH del articulo 54
del Estatuto de los Trabajadores.

B. Aplicacion del régimen sancionador en su maximo rigor segun la legislacion
vigente.

Indicadores especificos.

17.1  Numero y revisiéon de casos.
17.2 Numero y revision de sanciones.

18. Proteccion.

Garantizar la proteccion para la victima de acoso o violencia de género desde la
denuncia, para que prevalezca siempre el criterio de salud de la victima, tomando como
referencia el protocolo de acoso.

Indicadores especificos.
18.1 Numero y revisién de casos.
19. Interseccionalidad.

Oracle velara por la ausencia de discriminacion por razén de sexo o género en su
posible interaccion con cualquier otro sesgo existente (casos de doble o multiple
discriminacién), tratandolos bajo el protocolo de acoso.

Indicadores especificos.

19.1  Numero y revisién de casos.

Salud laboral
Objetivos especificos.

— Promover una concepcion integral de la salud y con perspectiva de género,
desarrollando actuaciones preventivas, incidiendo especialmente en el embarazo, la
lactancia y la diversidad.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2018-17348



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 18 de diciembre de 2018 Sec. lll.

Pag. 124528

— Integrar la perspectiva de género y el criterio de la igualdad de género en la
evaluacion de riesgos y en las medidas preventivas, atendiendo a las singularidades de las
mujeres.

20. Enfermedad.

El Diagnéstico muestra que en Oracle el porcentaje de trabajadoras que estan de baja
dobla al de los trabajadores. Por ende, es esencial investigar cuales son las causas exactas del
problema de salud laboral que afecta a las mujeres en Oracle para poder trabajar en propuestas
especificas. Por ello, se trabajara en coordinacion con el Comité de Seguridad y Salud Laboral
para investigar y precisar la(s) causa(s) teniendo en cuenta la perspectiva de género.

Indicadores especificos.

20.1 Estadisticas trimestrales de seguimiento de la evolucion de bajas y
20.2 elaboracion de informe y conclusiones con perspectiva de género.

21. Absentismo.

La compafnia velara por la no discriminacion de las personas que por motivos médicos
debidamente justificados tengan que ausentarse de su puesto de trabajo, especialmente
cuando los tratamientos sean de larga duraciéon o motivados por adecuacion de género.

Indicadores especificos.
21.1 Inclusién de la clausula en los cursos de formacion sobre igualdad y diversidad.
22. Apoyo.

La empresa se compromete, siempre que sea posible, a asignar temporalmente plazas
de aparcamiento, previa solicitud, a mujeres embarazadas desde la semana 25. En caso
de embarazo multiple, desde la semana 20.

Indicadores especificos.
22.1 Estadistica de personas acogidas a la medida / Total de solicitudes.
23. Prevencion.

A. Como el acoso constituye un riesgo laboral de naturaleza psicosocial, Oracle tendra
una participacion activa en evitar o gestionar los casos de acoso que se den en la empresa,
facilitando para ello todos los mecanismos preventivos necesarios, en base a lo establecido
en la LISOS, la ley de prevencion de riesgos laborales y el protocolo de acoso de la Compaiiia.

B. Laempresa analizara y usara como guia las recomendaciones de las Notas Técnicas
de Prevencion (NTP) elaboradas por el INSHT (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo) en relacién con la maternidad en los términos de prevencion en el trabajo.

C. En los casos de adecuacién de género y para garantizar la salud psicolégica del
personal durante y después el proceso de adecuacion de género, la empresa facilitara
medidas de acompafiamiento. Asimismo, realizara el cambio en los emails, Aria y demas
bases de datos internas del nombre de toda mujer o varén trans que haya iniciado
formalmente el cambio de género y lo haya notificado a la Compafiia.

Indicadores especificos.

23.1 Informe de Estado de Salud Laboral y Evaluacion de Riesgos con perspectiva
de género interseccional.

23.2 Plan Preventivo.

23.3 Inclusién de estas recomendaciones en los protocolos aplicables de Prevencién
de Riesgos, Seguridad y Salud.

23.4 Revision y seguimiento de casos.
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Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar
Objetivos especificos.

— Asegurar que el uso de las medidas de conciliaciéon no afecte negativamente en el
ambito profesional ni en el clima laboral de los equipos.

— Fomentar modos de trabajo que faciliten la corresponsabilidad y conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal en ambos sexos.

— Fomentar una cultura de compafia que valore positivamente el bienestar del
personal, la conciliacién y la corresponsabilidad.

— Formalizar el compromiso de la Direccion de la empresa por la igualdad entre hombres
y mujeres y la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar con las siguientes medidas.

24. Salud.

En los casos en que se produzcan condiciones que requieran cambio o adaptacion
ergondémica del puesto de trabajo, la compaiia se compromete a analizar cada caso con
la finalidad de buscar la solucion mas favorable y menos traumatica para la persona.

Indicadores especificos.
24.1 Numero y revision de casos.
25. Aprovechar el tiempo/descanso.

A. ldentificar y promover buenas practicas para el aprovechamiento del tiempo de
trabajo.

B. Oracle en el uso de las buenas practicas admite tanto la flexibilidad horaria como
el reconocimiento de los tiempos de descanso, con arreglo a la legislacion vigente.

C. Ampliar en horario regular de lunes a jueves la banda de entrada de 7:30 a 9:30 y
salida de 16:45 a 18:45, y en horario reducido (viernes y verano) la banda de entrada
de 7:30 a 9:30 y salida de 14:45 a 16:45, con posibilidad de reduccion del tiempo de
comida a media hora, que a su vez repercutira en la jornada laboral. Se aplicara en los
centros de trabajo de Madrid, Barcelona Diagonal, Bilbao, La Corufia, Sevilla, Valencia
siempre y cuando las necesidades de negocio lo permitan.

D. Evitar en la medida de lo posible poner reuniones en la Ultima hora de la jornada
laboral de forma sistematica.

Indicadores especificos.

25.1 Numero de buenas practicas.

25.2 Numero de formaciones disponibles sobre gestién del tiempo.

25.3 Visibilidad periddica (frecuencia) en la comunicacion interna de la empresa.
25.4 Actualizacion de la politica de horario de trabajo en los centros impactados.
25.5 Revision de quejas.

26. Sensibilizacion.

La empresa fomentara medidas de conciliacion y corresponsabilidad para concienciar a
la plantilla de la importancia que tienen las mismas en la cultura corporativa de la empresa.

Indicadores especificos.
26.1 Visibilidad periddica (frecuencia) en la comunicacion interna de la empresa.
27. Atu medida.

A. Posibilidad de compatibilizar la reduccion de jornada con la opcion de teletrabajar,
siempre que las necesidades de negocio lo permitan, respetando las politicas establecidas.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2018-17348



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 18 de diciembre de 2018 Sec. lll.

B. Apertura de un Buzén de sugerencias gestionado por la Comision de Igualdad
para conocer las necesidades de las trabajadoras y trabajadores en materia de conciliacion
con el fin de articular las medidas mas adecuadas a las necesidades y demandas
existentes.

Indicadores especificos.

27.1 Estadisticas y revision de casos.
27.2 Numero de sugerencias recibidas / Nimero de sugerencias implementadas.

28. Modelos familiares.

Oracle se compromete a equiparar los distintos modelos de familias de sus trabajadoras
y trabajadores, para asegurar que reciban el mismo trato y puedan acceder a las mismas
medidas, beneficios y oportunidades sin consecuencias discriminatorias. Ademas:

I.  Equiparar matrimonios y parejas de hecho formalmente registradas en todos los derechos
legales dentro de las politicas de la compaiiia, a excepcion del permiso retribuido por matrimonio.

Il. Flexibilizar el disfrute del permiso retribuido por matrimonio permitiendo
disfrutarlo 5 dias antes bajo la aprobacion del management.

IIl. Las trabajadoras y trabajadores tendran derecho al disfrute irregular de la
reduccion de jornada establecida en el articulo 37.5 del E.T, de manera compatible con su
calendario de custodia compartida, de mutuo acuerdo con la compafiia.

Indicadores especificos.
28.1 Estadisticas y revision de casos.
29. Desarrollo de carrera.

Ajuste de objetivos y demas parametros de la gestion del desempefio en los casos de
excedencia/baja/reduccion superior a 30 dias laborables.

Indicadores especificos.

29.1 Revision de la situacion de las personas que se encuentran o se han encontrado
recientemente disfrutando de excedencia, baja o reduccién de horario superior a 30 dias
laborables.

30. Corresponsabilidad.

A. Para fomentar la corresponsabilidad en la empresa, facilitara un marco orientado
a conseguir que el porcentaje intragénero de hombres disfrutando de permisos para
responsabilidades domésticas y familiares iguale al de las mujeres dentro de lo posible.

B. Una vez que se produzca la reincorporacion efectiva después de un permiso de
maternidad, paternidad o cesion de permiso de maternidad al otro progenitor se podra
disfrutar, si asi se desea:

I. De horario de jornada intensiva durante el equivalente en semanas al 50% (valores
absolutos en caso de decimales) del periodo que ha estado disfrutando de los permisos
anteriormente mencionados, siempre y cuando las necesidades de negocio lo permitan.

C. Para incentivar la corresponsabilidad de los varones, a los que pidan el disfrute
compartido del periodo de maternidad se les ofrece un tiempo adicional de 1 dia por cada
dos semanas.

D. Licencia retribuida a cényuges o parejas de hecho para acompafiar a las clases
de preparacion al parto y examenes prenatales, con justificacion de su efectiva presencia.

E. La empresa recomienda que el personal no se vea obligado a realizar viajes de
trabajo por circunstancias especiales de fuerza mayor que se justifiquen.
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F. El personal dispondra de tiempo para:

I. Tutorias escolares de hijos/as menores a cargo, asi como de hijos/as legalmente
dependientes (maximos 6 horas por curso escolar por nifia/o y justificadas, no acumulables
ni transferibles).

Il. Realizacién de pruebas diagndsticas, consultas médicas y/o tratamiento para
familiares hasta segundo grado con una enfermedad grave, con justificacion del tiempo
necesario.

Indicadores especificos.

30.1 Estadisticas y revision de casos.

Uso inclusivo, igualitario y no sexista del lenguaje y de la comunicacion
Objetivos especificos.

— Utilizar siempre un lenguaje no sexista, igualitario, inclusivo, libre de todo tipo de
discriminacion y que visibilice positivamente a las mujeres y a la diversidad.

— Asegurar que toda comunicacion sea libre de discriminacion y no susceptible de
prejuicios o estereotipos.

31. Comunicacion.

A. Revision aleatoria con los equipos locales de comunicacion y recruitment tanto de
la comunicacion interna como externa de Oracle Ibérica (i.e., campafas, eventos,
anuncios...), a nivel textual y de imagenes, para asegurar un uso inclusivo, igualitario y no
sexista del lenguaje y de la comunicacion. Especialmente, evitando la utilizacion de
representaciones sexistas donde las mujeres aparezcan en manifiesta dependencia o
inferioridad. Para el lenguaje se utilizara como referencia la herramienta para detectar
gendered unconscious bias: http://gender decoder.katmatfield.com/.

B. Utilizar en la comunicacion interna y externa, siempre que sea posible, los
logotipos y reconocimientos que acrediten las politicas de igualdad y diversidad de la
empresa, sujeto a OPEN (Oracle Pride Employees Network), OWL (Oracle Women
Leadership) y las politicas corporativas.

Indicadores especificos.

31.1 Numero de mejoras propuestas/Numero de comunicaciones analizadas.

31.2 Numero de mejoras propuestas/Numero de anuncios analizados.

31.3 Numero de mejoras propuestas/Numero de eventos analizados.

31.4 Numero de mejoras propuestas/Numero de descripciones de perfiles de trabajo
revisadas.

31.5 Seguimiento y revision de campafias, comunicaciones, etc.

32. Documentacion.

Mantener las directrices del uso inclusivo, igualitario y no sexista del lenguaje y la
comunicacién en todas las nuevas documentaciones.

Indicadores especificos.
32.1 Analisis y seguimiento de la nueva documentacién generada.
33. Formacién especializada.

Realizacién de sesiones informativas y de concienciacion en materia de igualdad y
utilizacion igualitaria, inclusiva y no sexista del lenguaje.
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Indicadores especificos.

33.1.1  Numero,

33.1.2 duracion,

33.1.3 frecuencia,

33 1.4 asistencia a,

33.1.5 visibilidad y

33.1.6 contenidos de la formacion.

34. Guias.

A. Realizar y distribuir una guia para el uso inclusivo, igualitario y no sexista del
lenguaje y la comunicacién en la empresa, que indique ademas como evitar reproducir
cualquier tipo de discriminacion.

B. Realizar y distribuir entre la plantilla un recurso agil y sintético (i.e. brochure,
clippings) que ofrezca ejemplos practicos de uso inclusivo, igualitario y no sexista del
lenguaje y la comunicacion.

Indicadores especificos.

34.1 Realizaciony
34.2 Publicacion.
34.3 Numero de accesos.

Retribucién
Objetivos especificos.

— Erradicar cualquier brecha salarial por razén de sexo o género.
— Garantizar la equidad salarial para el mismo job title independientemente del sexo.

35. Brecha salarial.

A. Identificar el salario medio del sexo mejor pagado por job title y linea de negocio
al fin de hacer converger el salario medio del otro sexo hacia el mismo valor de referencia.

B. Asignacion de cddigos de colores de semaforo para determinar areas de
intervenciones prioritarias.

C. Definicion anual realista de los objetivos de reduccion de las brechas detectadas.

Indicadores especificos.

35.1 Dispersion/Brecha en el salario medio por job code y linea de negocio.

35.2 Variacion porcentual de reduccion de la brecha por salario medio respecto al
afio anterior.

35.3 Brecha de <10%: verde; 10-15%: amarillo; >15% rojo.

35.4 Variacion porcentual de reduccion en cada brecha salarial respecto a los
objetivos establecidos.

36. Objetivos proporcionales al tiempo de trabajo.

La empresa se compromete a revisar el impacto en la retribucién variable en los casos
de excedencia/baja/reduccion superior a 30 dias laborables.

Indicadores especificos.

36.1 Revision de la situacion de las personas que se encuentran o se han encontrado
recientemente disfrutando de excedencia, baja o reduccion de horario superior a 30 dias
laborables.
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37. Transparencia.

A. La transparencia retributiva es clave para la consecucion de la igualdad. Por
ello, la empresa se compromete a que no haya ninguna diferencia en la nébmina que
genere desigualdad por motivo de género: estructura retributiva, pluses y complementos
salariales, etc.

B. Publicacion en la intranet de la explicacion de todos los conceptos incluidos en los
recibos de némina.

Indicadores especificos.

37.1 Plan de implementacion para homogeneizar la estructura retributiva, pluses y
complementos salariales de los recibos de némina.

37.2.1 Publicacion y

37.2.2 actualizacion de la informacion.

38. Cuadro de mando.

Se realizaran diagnésticos regulares, de modo anual, para analizar las posibles
brechas salariales a nivel de job title y linea de negocio, tanto desde la perspectiva de
nuevas contrataciones como a nivel interno.

Indicadores especificos.

38.1 Evolucién de las posibles brechas.
38.2 Posicionamiento medio de las nuevas incorporaciones.

Hacia la igualdad efectiva
Implementacion.

Todas las medidas y acciones indicadas en este Plan seran puestas en marcha a lo
largo del primer afio. La Comision de Igualdad sera la responsable de ejecutar y coordinar
la implementacion del Plan. A tal fin redactara un cronograma, que remitira a la Mesa para
su validacién, en el que organice los plazos para la implementacion, seguimiento y
evaluacion de cada medida. Asimismo, en el cronograma se identificara la persona mas
idénea para la implementacion de cada medida.

Seguimiento.

La Comision de Igualdad velara para el correcto desarrollo de las medidas y demas
acciones, cooperando con las personas responsables de cada una e involucrando recursos
adicionales internos o externos a la empresa si necesarios para el cumplimiento del
cronograma. Ademas, la Comisién de Igualdad informara trimestralmente a la Mesa
Paritaria de Coordinacion Intercentros sobre:

— El estado de implementacion del Plan de Igualdad en cada LOB.
— Las eventuales sugerencias, dudas o quejas presentadas por el personal de la empresa.

— Las nuevas oportunidades y las eventuales medidas a corregir o a adoptar, en su caso.
Evaluacion.

La Comision de Igualdad realizara anualmente un Informe de Diagndsticos que mida
la situacion de igualdad en la empresa, incluyendo como minimo la evolucion de las tablas
cuantitativas y de los indicadores especificos de las medidas. Se completara con los
demas diagnésticos, indicadores e informes que se estimen necesarios. El Informe de
Diagnésticos debera ademas identificar:
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— El grado de consecucion de los objetivos y de los resultados esperados de las
medidas.

— El nivel de desarrollo y cumplimiento de las medidas.

— El grado de correccién de las desigualdades detectadas en los diagnésticos.

— Las dificultades y soluciones emprendidas.

Retroalimentacion.

Diagnésticos e indicadores, revisados anualmente, deben servir para retroalimentar el
Plan identificando cuando negociar nuevas medidas adicionales o afinar las existentes. La
Mesa Paritaria de Coordinacioén Intercentros negociara los cambios a producir en las medidas.

Vigencia y actualizacion del plan.

Entendemos el presente Plan como algo dinamico, en continua evolucion: por un lado,
muchas de las medidas incluidas estan dirigidas a explorar en el primer afo las causas de
las desigualdades detectadas y asi elaborar en el segundo las medidas para erradicarlas.
Por el otro, es previsible que cada una de las medidas alcance sus objetivos en tiempos
diferentes y con mayor o menor éxito, lo cual impide fijar un plazo Unico para la revision o
la modificacion de las mismas. La fase de retroalimentacion, fundamentada en un Informe
de Diagndsticos completo, es la mejor garantia que el Plan siga respondiendo a las
necesidades de la empresa.

Acciones informativas.

La sensibilizacion de toda la plantilla es fundamental para el éxito de las distintas fases
del Plan de Igualdad. Para ello se realizaran acciones informativas sobre las causas, el
desarrollo y los resultados del mismo.

La comunicacion y el lenguaje objetivan el pensamiento y condicionan la realidad.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2018-17348

http://lwww.boe.es BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO D. L.: M-1/1958 - ISSN: 0212-033X




		2018-12-18T00:42:37+0100




