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BILBAO

1. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Area de anilisis

Conclusiones diagnéstico

Caracteristicas
generales de la

empresa

* L a alta presencia de mujeres en el Museo (74%) es, por una parte, el reflejo
del porcentaje de mujeres en el mercado laboral graduadas en los estudios
requeridos para la mayoria de los puestos y, por otra parte, el resultado de
una politica de seleccién, existente desde los inicios del Museo, basada en el

mérito y no en criterios de sexo.

El porcentaje de contratacién temporal es més elevado entre las mujeres
que entre los hombres, porque ellos estdn muy poco presentes en las
categorias profesionales mas bajas, donde se da principalmente dicho tipo

de contratacién.

La distribucién por sexo de la Representacién Legal corresponde

aproximadamente a la distribucién de hombres y mujeres de la plantilla.

Cultura de
la empresay
Responsabilidad

Social Corporativa

Utilizar la RSE como camino para introducir la igualdad y la conciliacién de
la vida laboral y personal/familiar en la empresa (gestién a través de Plan

de Igualdad y Plan de conciliacién) da solidez al compromiso empresarial y
es una garantia de que va a concretarse en la practica, pues obliga a “rendir

cuentas” de las medidas adoptadas y los resultados obtenidos.

* Todo esto evidencia que el Museo tiene una base relacional fuerte y mucho
trabajo hecho ya para afrontar una respuesta avanzada al reto de la igualdad

efectiva entre hombres y mujeres.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Area de anilisis

Conclusiones diagnéstico

Caracteristicas

de la plantilla

* La mayoria de la plantilla tiene contrato indefinido. La politica del Museo es
ofrecer estabilidad en el empleo y promover contrataciones fijas. Sin embargo,
el porcentaje de contratacién temporal es mas elevado entre las mujeres, ya
que dicho tipo de contratacién se utiliza principalmente con las personas de la
bolsa de trabajo temporal del Museo que son mayoritariamente mujeres (30

muijeres y 3 hombres).

* La mayoria de los contratos del Museo son a tiempo completo. Los pocos

contratos a tiempo parcial corresponden a muijeres.

La configuracién de la plantilla en cuanto a la distribucién de hombres y
mujeres, a penas ha cambiado desde hace mas de 10 afios debido a las
escasas promociones e incorporaciones desde la creacién del Museo, la baja

rotacién y la ausencia de creacién de nuevos puestos:

- La mayoria de los hombres del Museo se encuentran en un nivel
jerarquico medio alto y la mayoria de las mujeres en un nivel medio

bajo.

- El drea de Administracién y Finanzas y la Direccién de Actividades
Museisticas es donde mas presencia masculina hay. En las
Direcciones de Comunicacién e Imagen, Desarrollo, Secretaria

General, y RR.HH. y Calidad se impone la presencia femenina.

- Los niveles de estudios de la plantilla en general son altos
(licenciatura-diplomatura). Las mujeres tienen niveles de estudio

superiores a los hombres.

- Actualmente la media de edad de las personas del Museo es de
40 afios, siendo la media de edad de las mujeres inferior a la de los
hombres (39 afios frente a 44 afios). Desde la creacién del Museo
la media de edad ha ido avanzando uniformemente al no haber

cambios en la plantilla.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Area de anilisis

Conclusiones diagnéstico

Movimientos de
plantilla / Seleccién

| Promocién

* Se dan muy pocos movimientos de personal (incorporaciones o
promociones). Esto reduce el margen de maniobra para poder modificar la
composicién de la plantilla, por lo que ésta continua teniendo practicamente

las mismas caracteristicas con las que se constituyé en 1997.

* A pesar de estas limitaciones, se puede constatar que se han incorporado o
promocionado mayoritariamente a mujeres. Estas no se han encontrado con

ningun obstaculo para acceder a puestos superiores.

* Se puede concluir que en el Museo no se da el fenémeno del “techo de

cristal”.

* La cipula del Museo se esta feminizando paulatinamente acercéndose a
los porcentajes de su representacién en el resto del Museo. No se detecta
ninguna resistencia con el hecho que las mujeres ocupen puestos directivos,

muy al contrario, existe un alto grado de aceptacién.

- No se detecta discriminacién por sexo o por responsabilidades

familiares en los procesos de seleccién y promocién.

- Las bajas e incorporaciones temporales corresponden casi en su
totalidad a mujeres, al ser éstas quienes forman esencialmente la
bolsa de trabajo temporal del Museo. Las categorias que se cubren

a través de la bolsa de trabajo son las méas bajas (5 y 6).
- La mayoria de las promociones son de muijeres.

- Todas las incorporaciones con contrato indefinido de los dltimos
afos corresponden a mujeres. La mayoria de las bajas definitivas

corresponden a hombres.

Formacioén

* No se identifica ninguna barrera para que tanto mujeres como hombres
puedan solicitar y acceder a formaciones ofertadas por el Museo o externas.

El Museo siempre facilita la posibilidad de formacién a todas las personas.
* Las mujeres participan mas que los hombres en formaciones.

* Se observa un impulso en la oferta de formaciones transversales en materia
de igualdad entre hombres y mujeres y conciliacién de la vida laboral y

personal/familiar en los dltimos 2 afios.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Area de anilisis

Conclusiones diagnéstico

Politica salarial

* No se detecta ninguna discriminacién salarial entre hombres y mujeres de la

misma categoria profesional:

- Los salarios vienen estrictamente regulados por convenio y se
aplican por igual tanto a hombres como a mujeres dentro de la

misma categoria profesional.

* Las mujeres se encuentran mayoritariamente en las categorias y bandas
salariales media-bajas y los hombres se encuentran mayoritariamente en las

categorias y bandas salariales media-altas.

* La distribucién de hombres y mujeres por categorias profesionales genera

una brecha salarial del 24%.

* Destaca la presencia de mayor nimero de mujeres que de hombres en las

bandas salariales mas altas (los puestos de Direccién).

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Area de anilisis

Conclusiones diagnéstico

Ordenacién
del tiempo y

Conciliacién

* Los horarios del Museo son mas favorables que en muchas otras empresas

ya que se trabaja 37,2 horas semanales.

* Existe una fuerte presencia de mujeres trabajando a turnos, pues las
subdirecciones donde se aplica esta modalidad de trabajo se componen
esencialmente por mujeres. Las personas trabajando a turnos valoran sus

horarios positivamente.

La gestién de la conciliacién de la vida laboral y familiar en el Museo es
un tema trabajado formal y estructuradamente a través de un sistema de
gestién de la conciliacién. El Museo “rinde cuentas” de su gestién de la

conciliacién a una entidad auditora externa anualmente.

La gestién de la conciliacién en el Museo tiene como base la
corresponsabilidad. El Museo hace hincapié en dicho enfoque en todas las
comunicaciones a plantilla y fue uno de los temas trabajados durante las

campanias de sensibilizacién con todo el personal.

El Museo dispone de un amplio elenco de medidas de conciliacién mas
beneficiosas de lo establecido por ley. Algunas de las medidas de conciliacién

estan recogidas en el convenio colectivo y otras en el Plan ConciliArte.

El acogerse a medidas de conciliacién no penaliza profesionalmente a las
personas. No se detecta ninguna discriminacién entre hombres y mujeres a
la hora de acogerse a medidas de conciliacién independientemente de sus

niveles jerdrquicos y &reas de trabajo.

Existe una variedad importante de adaptaciones en el % de horas trabajadas.
Todas las personas independientemente de su categoria profesional pueden

disfrutar de alguna adaptacién de jornada.

Unicamente las mujeres se acogen a reducciones de jornada por razones de

cuidado de hijos/as.

Existe una flexibilidad en los horarios de entrada y salida que permiten a
muchas personas conciliar sin tener que reducir la jornada o sin reducirla de

manera importante.

* Se observa que los hombres cogen relativamente en mas ocasiones que las
muijeres bajas temporales y permisos. Esto se debe sobre todo a la mayor
frecuencia de bajas por incapacidad temporal de los hombres y a la mayor
utilizacién de permisos por enfermedad grave y fallecimiento. Las mujeres en

cambio, utilizan mas medidas de conciliacién relativas al cuidado de hijos/as.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Area de anilisis

Conclusiones diagnéstico

Ordenacién
del tiempo y

Conciliacién

* El Museo tiene un talante muy conciliador y ha puesto los canales y procesos
necesarios en marcha para que cualquier persona del Museo pueda exponer
sus necesidades individuales en materia de conciliacién y para que se
estudien posibles soluciones que resulten favorables para ambas partes

(empresa - persona).

Las personas se muestran satisfechas con sus posibilidades de conciliar su

vida laboral y personal en el Museo.

Relativamente mas hombres que muijeres tienen hijos/as (52% frente al 43%).

El tener hijos/as no constituye un impedimento para ocupar puestos de
mando o ascender en la jerarquia, ya que tanto hombres como mujeres de

todos los niveles jerarquicos tienen hijos/as.

Comunicacién e

imagen

En el Museo no existe una unificacién de criterios para el uso de un lenguaje
no sexista (tanto para las comunicaciones internas como externas) aunque
en general, se procura cuidar el lenguaje para que éste no resulte sexista y

excluyente.

* Se tiende a usar el masculino genérico como universal en las

comunicaciones.

La utilizacién de las imadgenes que se hace en el Museo es correcta ya que

huye del conjunto de estereotipos relacionados con el género.

Politica social

El Museo muestra sensibilidad hacia colectivos desfavorecidos y pone en

marcha politicas y acciones para fomentar la igualdad de oportunidades.

Prevencién del

acoso

El Museo no dispone de mecanismos para prevenir y/o denunciar el acoso

moral, sexual o por razén de sexo.

Riesgos laborales y

La gestién de riesgos y salud laboral es un tema prioritario en el Museo.

Salud laboral Prueba de ello es el sistema de gestién integrada de la prevencién de
riesgos mediante el cual se gestionan, entre otras, medidas de salud laboral
o prevencién de riesgos laborales dirigidas especificamente a las mujeres.
Todas las medidas estan documentadas y se revisan anualmente.

Muijeres en * En el Museo no existe ningdn programa especial dirigido a mujeres en

situacién de riesgo

situacién de riesgo o exclusién.

Convenio colectivo

El convenio colectivo del Museo formaliza y contribuye a fomentar la

igualdad de oportunidades entre las mujeres y hombres de la organizacién.

Percepcién de la
Representacién

Legal del personal

Se percibe que la relacién de la empresa con la Representacién Legal de las/

los trabajadores es buena.

Se percibe que en el Museo hay igualdad de oportunidades de hombres y mujeres.

Percepcién del

personal

Se percibe que en el Museo hay igualdad de oportunidades de hombres y

mujeres.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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2. OBJETIVOS DEL PLAN
2.1. OBJETIVO GENERAL

Garantizar laigualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en el Museo Guggenheim

Bilbao y evitar cualquier tipo de discriminacién laboral por razén de sexo.

2.2. OBJETIVO A CORTO-MEDIO PLAZO

En relacién a las conclusiones obtenidas en el diagnéstico para cada una de las &reas analizadas, se
recogen los siguientes objetivos para favorecer la igualdad de oportunidades. Los objetivos se establecen

dnicamente para aquellas dreas donde sea considerada necesaria una intervencién.
Area de intervencién: Seleccién

* Sensibilizar a la empresa de seleccién externa en materia de igualdad para los procesos de seleccién de

personal para el Museo.
Area de intervencién: Formacién
* Incluir la igualdad de oportunidades en el Plan de Formacién del Museo.

* Incluir la igualdad de oportunidades y la diversidad en la evaluacién del desempefio de los directores/as

del Museo.

* Formar a la Comisién Permanente de Iqualdad (Grupo Optima) en materia de igualdad entre hombres

y mujeres.
Area de intervencién: Comunicacion e imagen
* Elaborar una politica lingiistica y visual no sexista para el Museo.
Area de intervencién: Politica social
* Promover la integracién de personas con discapacidad en el mercado laboral.
Area de intervencién: Prevencién del Acoso
* Elaborar un protocolo de prevencién del acoso moral, sexual y por razén de sexo.
Area de intervencién: Conciliacién de la vida laboral y personal/familiar
* Promover la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

* Adaptar las medidas de conciliacién del Museo al nuevo decreto del Gobierno Vasco que regula las

medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral.
Area de intervencién: percepcién del personal - sensibilizacién y comunicacién
* Involucrar a todo el personal del Museo en el Plan de Igualdad.

* Sensibilizar a la plantilla en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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3. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

Una vez identificados los objetivos como resultado de los datos obtenidos en el Diagnéstico, a
continuacién se recogen las acciones a implantar con el fin de mejorar la situacién en materia de

igualdad en el Museo Guggenheim Bilbao.

Para cada una de estas acciones queda determinado un plan de trabajo individualizado que se traslada a

continuacion:

10 Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD MGB _ FICHA DE ACTUACION_1 Estado:

BILBAO

Area de

intervencion

Comunicacién e Imagen

Objetivo

Elaborar una politica lingiiistica y visual no sexista para el Museo.

Accién

Confeccionar un manual sobre el uso no sexista del lenguaje

(escrito y visual)

Descripcién

de la accién

Partiendo del Manual del uso del lenguaje no sexista en el dmbito de la

cultura publicado por Emakunde y de acuerdo con las necesidades y usos
comunicativos del Museo y su actual “Manual de estilo”, redactar la politica
desde la perspectiva de género para utilizar un lenguaje (verbal o de imagenes)
no sexista en la comunicacién institucional y en los proyectos artisticos y

educativos.

Responsable

Técnico de lgualdad

Agentes

implicados

Se realizaran sesiones de trabajo con miembros de los departamentos arriba
mencionados, al objeto de presentarles el borrador del manual y recibir sus

aportaciones y de consensuar una politica y guia de uso en este sentido.

Plazo de ejecucién | Septiembre 2011
Presupuesto/ 5.500 €
recursos

Evaluacién/

Indicadores

Publicacién del manual.

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_2

BILBAO

Estado:

Area de

intervencion

Comunicacién e Imagen

Objetivo

Implantar la politica lingiiistica y visual no sexista para el Museo

Accién

Adecuar la comunicacién institucional, educativa y artistica de los
documentos internos y externos al manual sobre el uso no sexista del

lenguaje (escrito y visual).

Descripcién

de la accién

Revisar todos los textos y aplicar criterios del manual

Cada departamento a través de sus responsables revisara los documentos
vigentes de comunicacién interna y externa, adecuando su lenguaje a las

nuevas directrices desde la perspectiva de género.

Corregir los documentos vigentes que no cumplan con esta politica.

Responsable

Grupo Optima y Miembros de los departamentos

A cada uno de los miembros del Grupo Optima se le asignara uno o varios

departamentos a los que supervisar y guiar en esta tarea.

Plazo de ejecucién | Diciembre 2012
Presupuesto/ 36.000 €
recursos

Agentes implicados

Miembros del Grupo Optima y miembros de los departamentos.

Evaluacién/

Indicadores

N.° de documentos en vigor después del 01.01.12 fuera de la politica = 0

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_3

BILBAO

Estado:

Area de

intervencion

Seguridad y Salud Laboral: Prevencién del acoso

Objetivo Garantizar la no discriminacién de ningtn tipo o clase en las relaciones
laborales del Museo, haciendo que todas las personas pueden actuar con
garantias en cualquier situacién de acoso laboral.

Accién Redactar un protocolo de actuacién para combatir el acoso moral, sexual

o por razén de sexo en el Museo.

Descripcién

de la accién

Partiendo de la propuesta de protocolo de actuacién de Emakunde y con la
participacién del Comité de Seguridad y Salud Laboral del Museo, redactar
un documento que contenga una declaracién de principios en este sentido,
una definicién del &mbito de aplicacién, que recoja la normativa de referencia
vigente, y establezca un procedimiento de garantia para los casos de acoso

moral, sexual y sexista en el Museo.

Responsable

Técnico de lgualdad

Plazo de ejecucién | Junio 2011
Presupuesto/ 5.500 €
Recursos

Agentes implicados

Directora de Recursos Humanos, Grupo Optima, Comité de Trabajadores/as
y Comité de Seguridad y Salud Laboral.

Evaluacién/

Indicadores

Publicacién del manual.

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_4 Estado:
Area de Percepcién del personal, sensibilizacién y comunicacién interna
intervencién
Objetivo Poner el valor la igualdad visibilizando la formacién que se imparte como
elemento estratégico del Museo
Accién Integrar la formacién y sensibilizacién en materia de igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres en el Plan Estratégico global de

RR.HH. y Calidad.

Descripcién

de la accién

|dentificar la formacién posible en esta materia para el afio 2011y 2012
e incluirla en los planes anuales de formacién contemplados en el Plan
Estratégico de RR.HH. y Calidad (punto 2.3.2)

Responsable

Directora de RR.HH. y Calidad

Plazo de ejecucién

Marzo 2012

Presupuesto/

recursos

Agentes implicados

Direccién de RR.HH y Calidad

Evaluacién/

Indicadores

Visualizacién en el Plan Estratégico de Formacién

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres




15

BILBAO

PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_s Estado:
Area de Conciliacién de la vida laboral y personal/familiar.
intervencién
Objetivo Sensibilizar a la plantilla en materia de Igualdad y promover la
corresesponsabilidad entre hombres y mujeres.
Accién Impartir formacién sobre nuevas masculinidades y corresponsabilidad

dirigida principalmente a los hombres.

Descripcién

de la accién

Celebracién de un curso organizado por Gizonduz sobre la

corresponsabilidad y las nuevas masculinidades.

Responsable

RR.HH y Calidad

Plazo de ejecucién | Diciembre 2011
Presupuesto/ 3.000 €
recursos

Agentes implicados

Departamento de RR.HH. y Calidad en la organizacién, Grupo Optima para la
difusién y promocién del evento, y GIZONDUZ para la imparticién del curso.

Evaluacién/

indicadores

N.° de asistentes al curso (30 personas)

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _FICHA DE ACTUACION_é Estado:
Area de RR.HH. y Calidad: Formacién
intervencién
Objetivo Implantar politica lingiiistica y visual no sexista para el Museo.
Accién Difundir la politica lingiiistica y visual no sexista en el Museo.
Descripcién Sistematizar auditorias: cada afio se revisaran aleatoriamente 10 documentos.

de la accién

Responsable Grupo Optima

Plazo de ejecucién | Septiembre 2011

Presupuesto/ 3.000 €

Recursos

Agentes implicados | Subdirectores del Museo y Miembros del Grupo Optima

Evaluacién/ Difusién del manual: n.° de reuniones de comunicacién celebradas con dos

Indicadores grupos objetivos: Direccién y plantilla

De la auditoria 10/10 correctos.

Obervaciones

16 Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_7 Estado:
Area de Percepcién del personal, sensibilizacién y comunicacién interna
intervencién
Objetivo Involucrar a todo el personal del Museo en el Plan de Igualdad.
Accién Comunicacién a la plantilla para informar del Plan, sus caracteristicas,

alcance y diferencia con el sistema de conciliacién.

Descripcién

de la accién

Elaborar una estrategia de comunicacién dirigida a toda la plantilla donde se
explicara las diferencias entre el Plan de Igualdad y el sistema de gestién de
la Conciliacién del Museo, asi como las acciones del plan de igualdad con sus

indicadores, cronograma y personas responsables asociadas.

Responsable

Grupo Optima y Directora de RR.HH. y Calidad

Plazo de ejecucién | Septiembre 2011
Presupuesto/ 5.000 €
Recursos

Agentes implicados

Grupo Optima y Directora de RR.HH. y Calidad

Evaluacién/

Indicadores

Celebracién de la reunién/formacién

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_s Estado:

BILBAO

Area de

intervencion

Percepcién del personal, sensibilizacién y comunicacién interna.

Objetivo Ejercer una accién de empoderamiento de las mujeres de la plantilla del
Museo
Accién Impartir un curso de empoderamiento femenino.

Descripcién

de la accién

|dentificar una entidad que imparta un curso idéneo y organizar la formacién.

Responsable

RR.HH. y Calidad

Plazo de ejecucién | Diciembre 2012
Presupuesto/ 3.000 €
Recursos

Agentes implicados

Direccién de Recursos Humanos y Calidad

Evaluacién/

Indicadores

Celebracién del curso

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_9 Estado:
Area de Conciliacién de la vida laboral y personal /familiar
intervencion
Objetivo Puesta al dia del sistema de gestién de la conciliacién
Accién Actualizar el catidlogo de medidas de conciliacién incluyendo las medidas

del nuevo decreto del Gobierno Vasco y la del Gobierno de Espahia.

Descripcién

de la accién

Redactar las nuevas medidas en materia de conciliacién decretadas por el

Gobierno Vasco y el Gobierno Central e incluirlas en el catdlogo del Museo.

Responsable

Técnico de lgualdad

Plazo de ejecucién | Junio 2011
Presupuesto/ | -------m-emememeeeee
Recursos

Agentes implicados | Grupo Optima

Evaluacién/

Indicadores

Publicacién del catdlogo actualizado

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_10

BILBAO

Estado:

Area de

intervencion

Politica Social

Direccién de RR.HH y Calidad: defensa de la diversidad

Objetivo

Promover la integracién de personas con discapacidad en el mercado laboral

Accién

Colaborar en la integracién de personas con discapacidad en el mercado

laboral.

Descripcién

de la accién

El Museo Guggenheim B ilbao ser4 facilitador para que las empresas
colaboradoras con la institutcién presten sus servicios con personas con

discapacidad (por ejemplo, sindrome de Down)

Responsable

Directora de RR.HH. y Calidad

Plazo de ejecucién

Junio 2011

Presupuesto/

Recursos

Agentes implicados

Empresa proveedora de servicios para el Museo

Evaluacién/

Indicadores

Presencia en el servicio recibido de al menos una persona mas con
discapacidad en 2011

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_11 Estado:

BILBAO

Area de

intervencion

R.R.H.H. y Calidad: Formacién

Objetivo Formar a la Comisién Permanente de Igualdad (Grupo Optima) en materia
de igualdad entre hombres y mujeres
Accién Curso sobre la elaboracién y puesta en marcha de planes de igualdad

para que los miembros del grupo asuman la parte de responsabilidad
en el buen funcionamiento del Plan de Igualdad del Museo que les

corresponde.

Descripcién

de la accién

Organizar una formacién para que los miembros del grupo puedan entender
la importancia de la existencia de un plan de igualdad en el Museo y la

diferencia con el sistema de gestién de la Conciliacién ya implantado.

Responsable

Plazo de ejecucién | Junio 2011
Presupuesto/ 1.000 €
Recursos

Agentes implicados

Grupo Optima y Direccién de RR.HH. y Calidad

Evaluacién/

Indicadores

Celebracion del curso

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_12

BILBAO

Estado:

Area de R.R.H.H. y Calidad: Formacién

intervencién

Objetivo Disponer de una persona con el conocimiento técnico y legal necesarios para
asesorar en la actuacién del Museo en materia de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Accién Identificar y aprobar el Plan de formacién para el Técnico de Igualdad y

otra persona

Descripcién de la

accién

Localizar una formacién especifica de Técnico de Igualdad dirigida a la

persona del Grupo Optima designada en el Museo para dicha funcién.

Responsable

RR.HH. Y Calidad

Plazo de ejecucién | Diciembre 2012
Presupuesto/ 15.000 €
Recursos

Agentes implicados

Técnico de lgualdad, Direccién de RR.HH y Calidad

Evaluacién/

Indicadores

Disponer del nombre de la formacién y del presupuesto.

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres




23

PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_13 Estado:

BILBAO

Area de

intervencion

R.R.H.H. y Calidad: Movimientos de plantilla / Seleccién / Promocién

Objetivo Adaptar la evaluacién del desempefio para que estén presentes los criterios de
igualdad y diversidad. Obtener nuevo indicador.
Accién Incluir en la evaluacién del desempefio el criterio de la igualdad de

oportunidades y la diversidad de las personas como valor en la gestién de

los equipos, y generar un nuevo indicador.

Descripcién

de la accién

Formular e incluir alguna pregunta o consideracién a evaluar en el apartado
“Liderazgo de equipos y desarrollo de personas” vinculada con la gestién de
la igualdad entre hombres y mujeres y la diversidad, y que sirva para como

indicador.

Responsable

Directora de RR.HH. y Calidad

Plazo de ejecucién

Marzo 2012

Presupuesto/

Recursos

Agentes implicados

Direccién de RR.HH. y Calidad

Evaluacién/

Indicadores

Disponer del nuevo formato de evaluacién

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_14

BILBAO

Estado:

Area de

intervencion

RR.HH. y Calidad: Movimiento de plantilla / Seleccién / Promocién

Objetivo Vigilar que los % de hombres y mujeres en procesos de seleccién no se desvia
de los % de candidatos.
Accién Obtener informacién acerca del sexo de los candidatos de la empresa de

seleccién y elaborar un indicador.

Descripcién

de la accién

Solicitar a la empresa de seleccién externa el nimero de mujeres y de
hombres presentados a los procesos de seleccién llevados a cabo para el

Museo y reformularlo para obtener un indicador.

Responsable

RR.HH y Calidad, y Grupo Optima

Plazo de ejecucién

Marzo 2012

Presupuesto/

Recursos

Agentes implicados

Directora de RR.HH y Calidad en la consecucién de la informacién; Auxiliar
Administrativo de RR.HH, en la gestién y alimentacién de la base de datos; y

Grupo Optima, en la confeccién e interpretacién del indicador.

Evaluacién/

Indicadores

Alimentacién de la base de datos y formulacién del indicador

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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PLAN DE IGUALDAD _ FICHA DE ACTUACION_15 Estado:
Area de Conciliacién de la vida laboral y personal /familair
intervencién
Objetivo Obtener un indicador en corresponsabilidad doméstica.
Accién Recabar informacién sobre familiares dependientes y la ordenacién del

tiempo de trabajo.

Descripcién

de la accién

Disefiar una metodologia que permita recabar informacién sobre familiares
dependientes mas alla de hijos/as de las personas del Museo para ver cémo
estan divididas dichas cargas familiares entre los hombres y mujeres. Definir la

forma de gestionar la base de datos.

Responsable

RR.HH. y Calidad

Plazo de ejecucién

Septiembre 2012

Presupuesto/

Recursos

Agentes implicados

Direccién de RR.HH y Calidad, Grupo Optima y plantilla del Museo

Evaluacién/

Indicadores

Alimentacién de la base de datos y formulacién del indicador

Obervaciones

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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4. SISTEMA DE EVALUACION

El sequimiento y la evaluacién permiten conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los resultados

obtenidos en las diferentes &reas de actuacién tras su implementacién.

El nivel de responsabilidad para las personas participes en el Plan de Igualdad en la fase de sequimiento

y evaluacién es el siguiente:

Comisién
Permanente de
Igualdad y persona
responsable del

Plan

* Colaborar en el desarrollo de medidas necesarias acordadas para el

seguimiento y evaluacién del Plan.

La Direccién

* Apoyar al Comité Permanente de lgualdad y persona responsable del Plan

en las actividades de seguimiento y evaluacién.

Representacién

* Apoyar al Comité Permanente de |gualdad en las actividades de

responsables de
la ejecucién de las

acciones

Legal de los seguimiento y evaluacién del Plan.

trabajadores y

trabajadoras

Personas * Proporcionar con la regularidad requerida la informacién solicitada tanto a la

persona responsable del Plan como al Comité Permanente de Iqualdad

A continuacién se presentan los métodos e instrumentos para el seguimiento y la evaluacién del Plan:

* Ficha de seguimiento individualizado por accién.

* Ficha de evaluacién del Plan de Igualdad.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Ficha de seguimiento individualizado por cada accién del Plan de Igualdad:

Cédigo accién:

Area de intervencién:

Datos cualitativos y cuantitativos de los resultados obtenidos mediante la accién:

(n.°, sexo y categoria de las personas beneficiarias / opinién de las personas)

Proceso de ejecucién de la accién:

(grado de desarrollo de los objetivos planteados, efectos no previstos, etc.)

Fecha realizacion:

Periodo de seguimiento:

Observaciones:

Cumplimentada por:

Responsable del Plan:

Comité Permanente Igualdad:

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad:

Fecha realizacion:

Grado de cumplimiento de los objetivos:

Nivel de mejora alcanzados:

Nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas: (grado de sistematizacién de los

procedimientos...)

Grado de informacién y difusién entre la

plantilla:

Grado de adecuacién de los recursos humanos:

Grado de adecuacién de los recursos materiales:

Grado de adecuacién de las herramientas de

recogida:

Mecanismos de seguimiento periédico puestos

en marcha:

Dificultades surgidas en el desarrollo de las

acciones y consecucién de objetivos:

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

(medidas o modificaciones de las acciones).

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Reduccién de desequilibrios de presencia y/o
participacién de mujeres y hombres:
(reduccién de desigualdades entre mujeres

y hombres en la plantilla, disminucién

de segregacién vertical, disminucién de

segregacién horizontal...)

Cambios producidos en la cultura empresarial:
(cambios en los comportamientos, interaccién
y relacién tanto de la plantilla como de
la Direccién. Cambios en la valoracién
de la plantilla respecto a la igualdad de

oportunidades...)

Estado de la empresa en relacién a la igualdad
tras la ejecucién del Plan: (aumento del
conocimiento y concienciacién respecto a la
igualdad de oportunidades. Cambios en las
relaciones externas de la empresa. Cambios

en laimagen de la empresa. Mejora de las

condiciones de trabajo...).

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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Las partes implicadas en el proceso de sequimiento y evaluacién estableceran propuestas de mejora en

base a la evaluacién realizada. Concretando asi un Plan de Mejora que permita:
* |dentificar las causas que provocan las necesidades detectadas.
* Establecer acciones de mejora o acciones para favorecer la igualdad.
* Establecimiento de prioridades de accién y calendario de actuacién.

* Sistema de seguimiento y control de las mismas.

Plan de igualdad entre hombres y mujeres
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5. CRONOGRAMA

A continuacién se muestra el cronograma para la puesta en marcha de las acciones:

Actuacién 1 _ Confeccionar un manual

sobre el uso no sexista del lenguaje

escrito y visual
y

Actuacién 2 _ Adecuar la comunicacién
institucional, educativa y artistica de
los documentos internos y externos
al manual sobre el uso no sexista del

lenguaje (escrito y visual).

Actuacién 6 _ Difundir la politica

lingtiistica y visual no sexista en el

Museo.

Actuacién 10 _ Colaborar en
la integracién de personas con

discapacidad en el mercado laboral.

Actuacién_ 3 Redactar un protocolo de
actuacién para combatir el acoso moral,

sexual o por razén de sexo en el Museo.

Actuacién_ 4 Integrar la formacién y
sensibilizacién en materia de igualdad
de oportunidades entre hombres y

mujeres en el Plan Estratégico global de

Recursos Humanos.

Actuacién_ 5 Impartir formacién
sobre nuevas masculinidades
y corresponsabilidad dirigida

principalmente a los hombres.

Actuacién_ 8 Impartir un curso de

empoderamiento femenino.

Actuacién_ 7 Comunicacién a la
plantilla para informar del Plan, sus
caracteristicas, alcance y diferencia con

el sistema de conciliacién.
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Actuacién _ 9 Actualizar el catélogo de

medidas de conciliacién incluyendo las
medidas del nuevo decreto del Gobierno

Vasco y la del gobierno central.

Actuacién _ 10 Colaborar en la
integracién de personas con discapacidad

en el mercado laboral..

Actuacién _ 11 Curso sobre la
elaboracién y puesta en marcha

de planes de igualdad para que

los miembros del grupo asuman la

parte de responsabilidad en el buen
funcionamiento del Plan de Igualdad del

Museo que les corresponde.

Actuacién _ 12 Impartir formacién

especializada al Técnico de Igualdad

Actuacién _ 13 Incluir en la evaluacién
del desempefio el criterio de la igualdad
de oportunidades y la diversidad de las
personas como valor en la gestién de los

equipos, y generar un nuevo indicador.

Actuacién _ 14 Obtener informacién
acerca del sexo de los candidatos de
la empresa de seleccién y elaborar un

indicador.

Actuacién _ 15 Recabar informacién

sobre familiares dependientes y la

ordenacién del tiempo de trabajo.
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6. VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Plan de Iqualdad entrara en vigor el dia 1 de abril de 2011y se configura como un conjunto de medidas
con vocacién cambiante, variable, dindmica y con caracter temporal estableciéndose su vigencia hasta el
31 de diciembre de 2013.

7. PRESUPUESTO

A continuacién se muestra el presupuesto previsto para la realizacién del plan:

CONCEPTO TOTAL (euros)
Actuacién _1 5.500 €
Actuacién _2 36.000 €
Actuacién _3 5.500 €
Actuacién _ 4 0€
Actuacién _5 3.000 €
Actuacién _ 6 3.000 €
Actuacién _7 5.000 €
Actuacién _8 3.000 €
Actuacién _9 0€
Actuacién _10 0€
Actuacién _ 11 1.000 €
Actuacién _12 15.000 €
Actuacién _13 0€
Actuacién _14 0€
Actuacién _15 0€
TOTAL 77.000 €

En diciembre de 2010, el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad, tras examinar el expediente
del Museo Guggenheim Bilbao correspondiente a las ayudas convocadas por Orden IGD/1210/2010 de
29 de abril dirigidas a la pequefia y mediana empresa y otrs entidades para la elaboracién e implantacién
de planes de igualdad, resuelve conceder una ayuda econémica a nuestra institucién en concepto de
subvencién por el importe total de 7.500 €, bajo las siguientes condiciones:

* Importe de primer pago 4.875 € (65%) en concepto de pago anticipado.

* El sequndo pago del 20% de la subvencién concedida en concepto de pago anticipado, a realizar
cuando se justifique documentalmente el diagnéstico de situacién de la entidad en materia de igualdad

de oportunidades y se haya elaborado el plan de igualda (plazo entre el 15 y el 30 de marzo de 2011).

* El tercer pago de hasta el 15% de la subvencién concedida a realizar cuando se hayan llevado a cabo

las acciones correspondientes a la primera fase del plan de igualdad, debiéndose presentar en el plazo
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adecuado (entre el 1y el 15 de septiembre de 2011), los documentos a que se refiere el apartado
Noveno (letra c) de la Orden IGD/1210/2010:

* Una memoria final o de cierre de las actividades realizadas, en la que se expongan las fases y
actuaciones llevadas a cabo, que como minimo deberan ser tres de las contempladas en el plan de

igualdad como prioritarias, acompafiadas de la documentacién acreditativa correspondiente.

* Una memoria econémica, justificativa de las actividades desarrolladas acompafadas de los
justificantes y/o facturas de las actuaciones realizadas y los correspondientes recibos de pagos,
la aportacién de los contratos, recibo de salarios y detalle de las horas invertidas de las personas
implicads en el plan de igualdad y, si procede, la factuar de la realizacién del anélisis de las

entidades en materia de igualdad, en caso de que se haya subcontratado
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8. COMPOSICION DE LA COMISION PERMANENTE
DE IGUALDAD

Nombre

Cargo

Direccién/ area

Miembro de la
Representacién Legal

de los trabajadores/as

Maria Bidaurreta

Coordinadora
Relaciones

Internacionales

Secretaria General

Oiane Salazar

Coordinadora de

Miembros de Honor

Desarrollo

Representacién Legal

de los trabajadores/as

David Diaz

Técnico de Redes

Administracién y

Finanzas

Iratxe Intxaurbe

Asistente

Atencién al Visitante

Marta Arzak

Subdirectora
de Educacién e

interpretacion

Direccién de
Actividades

Museisticas

Igone Txakartegi

Auxiliar Administrativo

RR.HH. y Calidad

Garbifie Urrutikoetxea

Directora

RR.HH. y Calidad

Carolina Erdocia

Coordinadora de

Publicaciones

Comunicacién e

Imagen

La Comisién Permanente de Iqualdad se reunira, con caracter ordinario, 3 veces al afio. Podrén

celebrarse reuniones extraordinarias si se considerase necesario.

Las funciones de la Comisién Permanente de Igualdad son:

* Interpretacién del Plan

* Sequimiento y evaluacién del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

* Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacién del Plan

* Propuesta de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos prefijados

* Conocimiento de la evolucién de los compromisos acordados y del grado de implantacién de los

mismos

* |dentificacién de posibles acciones futuras

* Realizacién de un informe anual donde se refleje el avance respecto a los objetivos con el fin de

comprobar la efectividad de las medidas puestas en marcha

* Asesoramiento en materia de igualdad a los érganos de Representacién Legal de las/los trabajadores
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9. PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION
LEGAL DE LAS/LOS TRABAJADORES

Se contemplan varias formas de participacién de la Representacién Legal de los trabajadores y

trabajadoras en el Plan de Igualdad:

* Como minimo, un miembro de la Representacién Legal de las/los trabajadores/as del Museo
Guggenheim Bilbao formara parte de la Comisién Permanente de Iqualdad y participard en la
instalacién, sequimiento y evaluacién del Plan de Igualdad. Se prevé que esta(s) persona(s) de la

Representacién Legal haga(n) labores de interlocucién entre los dos 6rganos.

* Después de cada reunién de trabajo de la Comisién Permanente de Igualdad se enviara el acta
con todas las decisiones tomadas a la Representacién Legal de los trabajadores/as para que esté

puntualmente informada. (aproximadamente 3 veces al afio).

* Cualquier reunién extraordinaria que la Comisién Permanente de Igualdad solicite con la
Representacién Legal de los trabajadores/as para consequir su apoyo en las actividades de seguimiento

y evaluacién del Plan.

* Cualquier reunién que la Representacién Legal de los trabajadores/as solicite con la Comisién

Permanente de Igualdad en relacién con el Plan de Iqualdad.

10. ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN

El Museo Guggenheim Bilbao designa como responsable de la organizacién, seguimiento y evaluacién

del Plan a:

Garbifie Urrutikoetxea Zabala
Directora de RRHH y Calidad.

>

Lugar y Fecha: Bilbao, 30 de marzo de 2011
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