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1. PRESENTACION

Orekan-Gestidon Ambiental de Navarra es la entidad publica especializada
de Gobierno de Navarra para la gestion del medio ambiente, adscrita al
Departamento de Desarrollo Rural y Medio Ambiente.

Inicia su actividad en 1982, en torno a la creacién de viveros y la realizacion
de repoblaciones forestales. Desde entonces, ha ido evolucionando y
ampliando su dmbito de actuacidn, proceso que ha culminado en el afo
2025, con el cambio de identidad e imagen a Orekan, que toma el relevo a
la anterior marca GAN-NIK.

La sociedad publica ha reorientado su estrategia para adaptarse a los
nuevos retos y necesidades que la emergencia climdtica estd generando
en Navarra, con planteamientos no sbélo conservacionistas o de
preservacién de la naturaleza, sino poniendo el foco en politicas activas
que favorezcan la transicion ecolégica en todos los dmbitos.

Desde el afo 2010, Orekan estd integrada en la Corporacidn Publica
Empresarial de Navarra, CPEN.

Orekan representa uno de los @mbitos donde la participacién y presencia
de mujeres ha experimentado un mayor cambio a lo largo de los aros.
De ser una empresa masculinizada en sus inicios, en diciembre de 2024
presenta una distribucion horizontal por sexo paritaria: 46,56% mujeres y
53,44% hombres.

- “Las mujeres son imprescindibles en los procesos de |
- transformacién social. No se puede hablar de transicién
ecoldgica sin integrar sus saberes, sus luchas y sus formas de
organizar la vida, tradicionalmente invisibilizadas”

Yayo Herrero, antropdéloga ecofeminista, 2019

FICHA TECNICA

RAZON SOCIAL OREKAN GESTION AMBIENTAL DE NAVARRA
GERENCIA (2025) ltizar Gémez Lopez

FORMA JURIDICA Sociedad Anénima

ANO CONSTITUCION 2012 (presta servicios desde 1982)

Padre Adoain, 219, Bajo. 31015. Pamplona-

DOMICILIO _
Iruia
SECTOR Administracion
OBJETO SOCIAL Realizacién de trabajos de medio ambiente
Actividades generales de la administracion
ACTIVIDAD L L
publica (Codigo CNAE 8411)
CIF A31112501
CONVENIO Oficinas y Despachos de Navarra.
COLECTIVO Aplicacién al 100% de la plantilla.
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2. CONTEXTO LEGAL Y PROCESO DE TRABAJO

En el afio 2025, Orekan inicia el proceso de elaboraciéon de su lll Plan para la Igualdad a través de un ejercicio de reflexion estratégica, paralela al
proceso de transformacion organizacional que la entidad estd llevando a cabo. Como parte de la mirada mds critica, responsable y participativa
desde la que la entidad quiere abordar la igualdad entre mujeres y hombres, realiza una evaluacién externa de los resultados e impacto de sus dos
planes para la igualdad anteriores, puestos en marcha en el periodo 2018-2020 y 2021-2024, respectivamente.

La evaluacion constituye el punto de partida del lll Plan para la Igualdad de Orekan, puesto que la evaluacion, diagnéstico y definicion del plan han
sido procesos complementarios

] Instrumentos normativos, programadticos y técnicos de referencia para elaborar el lll Plan para la Igualdad:

= Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, |
por el que se regulan los planes de :
igualdad y su registro y se modifica el :
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, :
sobre registro y depésito de convenios y :
acuerdos colectivos de trabajo. :
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de igualdad retributiva entre mujeres y Mujeres y Hombres de 2018-2025
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= Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de
iqualdad entre mujeres y hombres.
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inf . o =  Comisién Negociadora
= Informaciéon cuantitativa . .
| d q ;’ = Sesiones de trabajo con el personal por
cualitativa en materia de igualda P .
9 dmbitos del plan, para reflexionar y recoger

en Orekan y andlisis de género de .

o i aportaciones.
desequilibrios, desigualdades o
discriminaciones de género que
pueden darse en distintos dmbitos.

llIPLAN PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN OREKAN 2026-2029




] Hitos del Proceso de trabajo para la elaboracién del lll Plan para la Igualdad:

1. Febrero 2025. Inicio del proceso.
Andlisis participado de la politica para
laigualdad de Orekan

= Acuerdo del plan de trabajo anual.

= Desarrollo de cinco sesiones grupales
(febrero) orientadas a analizar la
politica de igualdad vigente, los
aprendizajes del plan anterior y las
necesidades actuales.

= Presentacidn del proceso de
elaboracion del 11l Plan a la totalidad
de la plantilla (marzo)

3. Septiembre 2025. Constitucion de la
Comision Negociadora de Igualdad

= Formalizacion de la  Comisidn
Negociadora del Il Plan.

= Comunicacién a la totalidad de la
plantilla del inicio oficial del proceso
de elaboracion del Il Plan para la
Igualdad.

= Definicién del calendario, funciones y
responsabilidades.

5. Septiembre/Diciembre 2025.
Elaboracién participada del Il Plan para
la Igualdad

o  Elaboraciéon del borrador del Il Plan
incorporando los resultados de la
evaluacién, las aportaciones de la
plantillay las propuestas de la Comision
Negociadora.

= Revisién técnica y validacion progresiva
por parte de la Comisidon Negociadora.

$
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¢

1
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4. Octubre 2025. Recogida participada
de aportaciones por @mbitos

6. Diciembre 2025 y Febrero 2026.

2. Julio 2025. Evaluacién de la politica Presentacion, validacion y registro del

q Plan
para laigualdad de Orekan o Realizacion de tres sesiones grupales
5 Informe de evaluacién final de trabajo, estructuradas por ambitos = Presentacion del plan al conjunto de
' del plan. la plantilla (diciembre 2025).

= Aprobacién definitiva por parte de la
Comisién Negociadora.
= Registro del plan.
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3.DIAGNOSTICO SOBRE LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES. PRINCIPALES
CONCLUSIONES

En este apartado se presentan las principales conclusiones extraidas de dos documentos complementarios elaborados como parte del proceso
de definiciéon del lll Plan para la Igualdad: la Evaluacién de la politica para la igualdad entre mujeres y hombres de Orekan 2018-2025, y el
Diagnéstico sobre la situacion de la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres en 2025.

Para el andlisis de la informacion cuantitativa, se han utilizado datos relativos al afio 2024, cuando se hace referencia a datos anuales, mientras
que se utiliza el afio 2025, cuando se aporta informacién puntual que no requiere de datos acumulados. Para facilitar el andlisis, se presenta la
informacién clasificada por dmbitos, oportunidades y dreas de mejora identificadas.

AMBITO INFORMACION GENERAL DE LA PLANTILLA

OPORTUNIDADES AREAS DE MEJORA

Proceso sostenido de incorporacion de mujeres tanto en el

conjunto de la plantilla, como en categorias donde su presencia

es menor.

= La plantilla estd integrada por 131 personas, 61 mujeres
(46,56%) y 70 hombres (53,44%). Entre el afio 2021 y el afo
2024 las mujeres pasan a representar del 44,2% al 46,6% del
personal.

= Elincremento global de la plantilla entre los afos 2021y 2024
no ha supuesto una pérdida de la presencia de mujeres.

= La concentracidn de mujeres en el tramo 41-50 afios (26,7%
de las mujeres), especialmente como personal técnico
especialista y como responsables de equipo, evidencia como
la empresa estd optimizando el talento femenino de forma
significativa en los Gltimos afos.

Mejora de la representacion de las mujeres en los puestos y

espacios de toma de decisiones

Persistencia de la segregacion horizontal en algunas categorias
Contindan existiendo categorias claramente masculinizadas
(Jardineria y Personal Técnico de Campo) y feminizadas
(Administracién). Estas dindmicas apenas varian entre 2021 y
2024, lo que puede indicar barreras de acceso y estereotipos de
género muy marcados para el acceso a estos puestos, que limitan
la diversificacién profesional en estos dmbitos.

Riesgo de reproduccion de la segregacion vertical

A pesar de que se constata una mayor presencia de mujeres en
la categoria de Direccién (Gerencia y Direcciones de Area), que
alcanza un 40% en 2024 o de su presencia paritariac como
responsables de equipo, el reto a futuro es que esta sea una
mejora que se consolide en el tiempo. El Consejo de
Administracién de la empresa, sigue estando masculinizado: de
las 7 personas que lo integran, 2 son mujeres y 5 son hombres en
2025.
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= Lo categoria de direccion muestra una reduccion de la =

brecha de género experimentada en periodos anteriores, con
un incremento de la presencia de mujeres hasta alcanzar el
40% en 2024.

= La creacién de la nueva categoria de Responsable de Equipo
en 2024 y su composicién paritaria (6 mujeres y 6 hombres)
constituye una fortaleza estratégica al abrir espacios de
liderazgo intermedio a mujeres, teniendo en cuenta que, en la
estructura jerarquica de la empresaq, los puestos de direccién
estaban masculinizados.

= En 2024, la composicién de la representacién legal de las
personas trabajadoras era equilibrada; no obstante, tras las
elecciones sindicales celebradas en 2025, se observa una
inversién de esta tendencia, con una mayor presencia de
hombres (2 mujeres y 5 hombres).

Equilibrio consolidado de mujeres en categorias técnicas -

cualificadas

El personal técnico especialista mantiene una distribucion

equilibrada por sexo. La incorporacion de mujeres en edades

intermedias indica que la empresa ha conseguido convertirse en

un espacio laboral accesible y atractivo para mujeres con

trayectoria profesional previa, lo que refleja cambios

organizativos y culturales en el sector medioambiental positivos.

El relevo generacional como oportunidad para el avance hacia

laigualdad

= La plantilla tiene una media de edad de 46,3 afios para las
mujeres y 50,5 afos para los hombres.

= La fuerte concentracion de hombres en las cohortes de 51-60
y mds de 60 anos, especialmente en las categorias de
personal técnico de campo y jardineria, sita a la empresa en
un momento clave para avanzar hacia una representacion

Necesidad de atraer talento femenino a las categorias mas
masculinizadas

La escasa o testimonial presencia de mujeres jévenes como
personal técnico de campo y jardineria indica que las brechas de
género se siguen reproduciendo en los procesos de acceso, que
tienen que ver con la propia orientacién educativa y profesional
del alumnado y que comprometen la sostenibilidad del cambio a
medio plazo.

Concentraciéon masculina en las cohortes de mds edad

La sobrerrepresentacion de hombres en los tramos de mayor
edad refleja una herencia organizativa desigual que sigue
condicionando la estructura actual y la transmisién de roles. En
categorias como personal técnico especialista, personal técnico
de campo y jardineria, no hay mujeres en el tramo de mds de 60
anos.

Riesgo de feminizacion parcial sin transformacion estructural

El reto estratégico de la empresa no es Unicamente acompanar
el relevo natural derivado de las jubilaciones masculinas, sino
aprovechar este contexto para intervenir activamente en los
procesos de acceso, promocion y desarrollo profesional de las
mujeres en la empresq, especialmente en las categorias donde
Su presencia es menor.

Mayor alcance de la informacién

No existen datos sistematizados sobre el nivel de estudios del
conjunto de la plantilla o de sus responsabilidades familiares
(familiares dependientes a cargo), de forma que no se ha podido
analizar la existencia de desequilibrios entre el nivel formativo y las
exigencias de cada puesto por sexo, o los efectos que la situacion
personal de la plantilla pueda tener en su presencia en
determinadas categorias.
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mds equilibrada entre los sexos, mediante un relevo
generacional planificado.

CONDICIONES LABORALES

OPORTUNIDADES AREAS DE MEJORA

Estabilidad general en el empleo

La estructura laboral es mayoritariamente estable, ya que el 79% de
la plantilla tiene un contrato indefinido (104 de 131 personas). El 84,3%
de los hombres y el 73,8% de las mujeres tienen un contrato indefinido.
Oportunidades para avanzar en procesos de estabilizacion

La fuerte presencia de mujeres en la categoria de personal técnico
especialista, categoria que concentra el 69,2 % del empleo indefinido
femeninoy el 55,6 % del empleo temporal femenino, ofrece un margen
claro para avanzar en procesos de estabilizacién de este grupo.
Identificacion clara de la temporalidad masculina

Se concentra en un Unico perfil: el 77,8 % de los hombres con contrato
temporal pertenece al personal técnico especialista, lo que permite
focalizar las intervenciones de reduccion de la temporalidad en
dmbitos muy concretos.

Marco organizativo favorable a la flexibilidad y a la calidad en las
condiciones de trabajo

El modelo de jornada es estable y con medidas de flexibilidad horaria
amplias (entrada y salida entre 7:30 y 19:30, con franja obligatoria
limitada de 9:30 a 14:00 en puestos de oficina). El teletrabajo se va
consolidando como modalidad y se valora positivamente entre el
personal.

La empresa cuenta con una amplia bateria de medidas para
garantizar la corresponsabilidad con los cuidados del personal

Se ha renovado en 2025 el compromiso con el Sello Reconcilia y hay
implantadas una extensa bateria de medidas para la conciliacion

Mayor temporalidad de las mujeres

El 84,3 % de los hombres cuenta con contrato indefinido frente al
73,8 % de las mujeres, o que supone una diferencia de 10,5 puntos
porcentuales a favor de los hombres y evidencia una mayor
estabilidad laboral masculina.

Concentracion del empleo indefinido femenino en una sola
categoria (segregacion interna)

El empleo indefinido de las mujeres se concentra de forma muy
marcada entre el personal técnico especialista (69,2 % del empleo
indefinido femenino), mientras que el empleo indefinido
masculino estd mds diversificado: técnico especialista 44,4 %,
técnico de campo 29,6 %, jardineria 14,8 % y direccidn 11,1 %.
Exposicion de las mujeres a la temporalidad en todas las
categorias

La temporalidad femenina se reparte entre direccién (1 %),
administracién (16,7 %), jardineria (16,7 %) y técnico especialista
(55,6 %), mientras que la temporalidad masculina se concentra
sobre todo en la categoria de técnico especialista (77,8 %), con
una parte poco significativa en la categoria de personal técnico
de campo (111%) y jardineria (11,1%).

Uso desigual del teletrabajo por sexo

El teletrabaijo es utilizado en mayor medida por las mujeres (68,9%
de las mujeres de la plantilla) que los hombres (47,1%). Esta brecha
puede explicarse, en parte, por la mayor presencia femenina en
puestos con mayor potencial de teletrabajo, aunque también
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corresponsable que inciden en la calidad de vida y bienestar del puede apuntar a una mayor necesidad de flexibilidad por parte
personal. Estas medidas estdn muy bien valoradas entre el personal. de las mujeres.
= Fuerte feminizacion del ejercicio de los derechos vinculados a los
cuidados
Las responsabilidades de cuidados tienen un impacto desigual en
las condiciones laborales: el 8125% de las excedencias,
reducciones y adaptaciones de jornada por cuidados las disfrutan
mujeres, frente al 18,75% de los hombres.
* Las medidas impulsadas en materia de cuidados no se
reconocen como parte de la politica de igualdad de la entidad.
Ademds, se considera necesario seguir interpelando a los
hombres con relacién a su responsabilidad con los cuidados, asi
como ampliando la informacion sobre los derechos y las medidas
de conciliacién corresponsable que impulsa la empresa.

CULTURA ORGANIZATIVA Y GESTION DE PERSONAL

OPORTUNIDADES AREAS DE MEJORA

= Contexto organizacional positivo = Burocratizacion de la igualdad
Existe compromiso de la direccidn con el impulso de la igualdad y con La experiencia de trabajo de la empresa en materia de igualdad
hacer explicito este compromiso en el nuevo Plan Estratégico. El clima ha hecho que muchas actuaciones se burocraticen y pierdan
de cambio organizacional se vive positivamente por parte del intencionalidad. La participaciéon del personal en acciones de
personal y otorga mayor legitimidad a la politica de igualdad de igualdad necesita reforzarse y dimensionarse, para que no se
Orekan. Se quiere que la comunicacion interna y externa del limite a la cumplimentacién de cuestionarios sobre la percepcién
compromiso de la empresa con la igualdad adquiera forma y se de la igualdad en la empresq, la participacion en efemérides
transversalice en el Plan de Comunicacion de la entidad, que se estd feministas o la asistencia a acciones formativas de igualdad.
elaborando.

= Existencia de un Manual de Acogida de la entidad con informacion = Necesidad de definir un Protocolo de Garantia de la Igualdad de
clave para la igualdad Género en los procesos de contratacion, promocion y desarrollo

profesional
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En el Manual de Acogida se informa sobre el plan de igualdad vy el
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo. Estos documentos
también se muestran accesibles en la intranet de la entidad. El
Manual de Acogida se considera un instrumento Gtil para seguir
trasladando informacion al personal en materia de igualdad.

Alto volumen de nuevas contrataciones con impacto
potencialmente positivo para la igualdad

Entre 2021 y 2024 se han realizado 60 nuevas contrataciones, lo que
indica un proceso intenso de renovacidén de la plantilla. De estas
incorporaciones, el 58,3 % corresponde a mujeres (35 mujeres frente
a 25 hombres), lo que supone una oportunidad clara para avanzar
hacia una composicidon mas equilibrada por sexo de la plantilla.
Criterios objetivos en procesos selectivos y adaptacion de baremos
de pruebas fisicas

Los procesos de seleccién combinan evaluacién curricular, pruebas
técnicas y entrevistas, con criterios de valoracidén definidos. En los
puestos que requieren pruebas fisicas, los baremos se adaptan por
sexo.

El proceso de promocidn interna realizado en 2024 para puestos de
mando intermedios consideré la paridad de candidaturas como un
criterio obligatorio (participaron 12 mujeres y 12 hombres).

Ademds, se constata la ausencia de registros desagregados por
sexo en las candidaturas recibidas, que impide analizar si pueden
darse sesgos en la captacién, cribado o seleccidn del personal.

Formacion en igualdad de cardcter puntual y no sistemético

En 2024 se han impartido 1.383,32 horas de formacion dirigida al
personal. Sin embargo, no se ha realizado ninguna accidn
formativa especifica en igualdad entre mujeres y hombres, a
diferencia del periodo 2021 y 2022, lo que evidencia un cardcter
discontinuo y no estructural de este tipo de formacion.

Se observa un déficit general de personal con formacion
especializada en igualdad. Solo una persona de la empresa
(gerencia) cuenta con formacién acreditada en igualdad de mas
de 100 horas expedida por una administracion pablica.

Acceso desigual a la formacion que impulsa la empresa en
situaciones de excedencia por cuidados

En situaciones de ausencia de la empresa (excedencias u otros)
no estd contemplada la posibilidad de asistir a la formacién.
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AmMBITO SALUD LABORAL Y GENERO

OPORTUNIDADES AREAS DE MEJORA

= Existe un protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual = Necesidad de reforzar el conocimiento, la confianza y la

y el acoso por razén de sexo. accesibilidad del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
Desde la puesta en marcha del protocolo no se ha registrado ningdn como herramienta de respuesta frente a situaciones de
caso de acoso sexual y acoso por razén de sexo. violencia machista en la empresa.

= Incorporacion de la variable sexo en el andlisis de los riesgos Se considera necesario reforzar el protocolo incorporando la
psicosociales de la plantilla experiencia de las mujeres de la empresa, asi como sensibilizar y
Aunque la informacién que aporta este andlisis no arroja diferencias formar a todo el personal en esta materia.
significativas entre mujeres y hombres, es necesario profundizaren el = Integraciéon pendiente de la violencia contra las mujeres en la
andlisis de género del conjunto de la informacién. politica de prevencion de riesgos laborales.

AMBITO ANALISIS RETRIBUTIVO Y BRECHA SALARIAL

SINTESIS DE LOS PRINCIPALES DATOS DEL DIAGNOSTICO
Metodologia

El andlisis de la brecha salarial de género se ha realizado a partir de la informacién del registro retributivo de la empresa correspondiente
al afio 2024, que incluye al conjunto de la plantilla (no se contabilizan las excedencias). Los datos analizados incorporan, para cada
persona trabajadora, las variables de sexo, categoria, porcentaje de jornada, salario base, complementos salariales, percepciones
extrasalariales y total retributivo. El andlisis se ha efectuado conforme a los criterios establecidos en el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Los puestos se han agrupado en seis categorias de igual valor: Direccion (incluyendo Gerencia y Direcciones de Area), Responsables de
Equipo, Personal Técnico Especialista, Personal Técnico de Campo, Jardineria y Administracion. Asimismo, para tener en cuenta las
diferencias de jornada, se han realizado dos cdlculos paralelos: la retribucion anual efectivamente percibida y la retribucién anual
equiparada al 100% de la jornada (ETC), lo que permite aislar el efecto de la parcialidad. En ambos supuestos se han calculado media y
mediana, con el fin de identificar tanto patrones generales (media) como el posible efecto de valores extremos (mediana).

La brecha salarial se expresa como la diferencia porcentual entre las retribuciones medias anuales y se calcula conforme a la féormula
estandar oficial: retribucion media anual de los hombres, menos retribucién media anual de las mujeres, dividido entre la retribucidn
media anual de los hombres.
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= En las categorias de Jardineria y Administracion, no resulta metodoldgicamente adecuado analizar la brecha salarial interna, dado que
se trata de categorias totalmente masculinizadas o feminizadas, respectivamente; en estos casos, el fendbmeno relevante desde la
perspectiva de género es la segregacion horizontal.
Brecha salarial
= Los resultados muestran la existencia de una brecha salarial de género en términos de retribucion anual efectivamente percibida. En el
conjunto de la empresa, los hombres perciben una media anual de 35.703,07 euros, frente a 33.065,92 euros en el caso de las mujeres, lo
que se traduce en una brecha salarial del 7,39% en media y del 3,96% en mediana, ambas favorables a los hombres. Estas cifras ponen
de manifiesto que la desigualdad salarial por razén de sexo tiene un impacto econémico real y cuantificable sobre las mujeres.
= La comparacion entre retribucion efectivamente percibida y la retribucién anual equiparada al 100% de la jornada muestra que la
parcialidad explica una parte relevante de la brecha existente en la retribucion percibida, aunque no la elimina. Al equiparar la jornada
del conjunto de la plantilla, la brecha salarial se reduce del 7,36% al 5,02% en media y del 3,96% al 2,99% en mediana, lo que evidencia el
impacto de la parcialidad en la configuracién de la brecha salarial, afectando en mayor medida a las mujeres.
Conclusiones
= La brecha salarial de género del 2,99% en mediana (salario central), una vez equiparada la retribucién al 100% de la jornada para el
conjunto de la plantilla, puede considerarse cuantitativamente reducida. No obstante, de conformidad con lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, la existencia de cualquier diferencia retributiva no justificada por factores objetivos y neutros respecto al sexo exige un
andlisis y seguimiento especificos. En este sentido, aunque la desigualdad salarial por sexo no se situa en niveles elevados en el centro de
la distribucién salarial, persiste una brecha de género que debe ser objeto de seguimiento periédico, a fin de garantizar el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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4. CARACTERISTICAS DEL PLAN

] 4.1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en Orekan 2026-2029 ha sido aprobado con fecha de 26 de febrero de 2026, por la
Comisidn Negociadora, con representacion paritaria de la direccién de Orekan y de la representacion de las personas trabajadoras.

EN REPRESENTACION DE LAS
TRABAJADORAS Y LOS TRABAJADORES

EN REPRESENTACION DE LA EMPRESA

= Itziar GOomez Lépez, Directora
Gerente = Vanesa Alzaga Gil, Técnica
especialista Gestién cinegéticc/
COMISION Comité de empresa

NEGOCIADORA .

o Eladio Llorente Ramos, Director
Area Gestién de Personas

Sonia Calvo Lépez, Gestora

proyectos europeos/ Comité de

empresa

= Aizpea Ariztia Fernandez, Técnica
de Prevencién de Riesgos Laborales

= Adrién Lépez Alonso, Veterinario/
Comité de empresa
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] 4.2. AMBITOS DE APLICACION

AMBITO DESCRIPCION

El Il Plan para la Igualdad se aplicard a la totalidad de las personas trabajadoras en Orekan, incluidas aquellas que
trabajan en centros de Gobierno de Navarra (Bertiz, Urbasa, CRFS llundain, Finca Miluce, piscifactoria de Oronoz-Mugaire

PERSONAL . . . . .
y sede administrativa del Departamento de Desarrollo Rural y Medio Ambiente de Gobierno de Navarra).

Orekan cuenta con tres centros de trabajo en Navarra y a todos ellos aplica este plan:
= Oficina central situada en Pamplona-Irufia (Padre Adoain 219 Bajo)
TERRITORIAL ® Nave ubicada en la localidad de Marcilla (Camino del Soto, s/n)
" Nave ubicada en poligono industrial de Ansodin (Grupo San Cristobal, Nave 12)

® Ellll Plan tendrd una vigencia de cuatro afos (2026-2029)
TEMPORAL " El plan entraré vigor una vez esté firmado y registrado.

] 4.3. ESTRUCTURA DE CONTENIDOS

= AMBITOS DE INTERVENCION: o partir del andlisis de los puntos fuertes y dreas de mejora de Orekan en materia de igualdad, que incluyen
los resultados de las sesiones de contraste realizadas con el personal de la entidad, se han identificado 4 dmbitos de intervencion:
“Compromiso Estratégico con la Igualdad”, “Gestion para la Igualdad”, “Sostenibilidad de los Cuidados” y “Salud Laboral y Género”.

= OBJETIVOS, ACTUACIONES Y MEDIDAS: cada dmbito de intervencion tiene un objetivo diferente y se concreta a través de actuaciones 'y
medidas, que tienen asignada un drea responsable de su ejecucion y el cronograma en el que estd prevista su implementacion. Las
actuaciones tienen asociados indicadores para medir su grado de ejecucion. Por otro lado, las medidas se acompanian de los recursos que
Orekan contempla para su despliegue.
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COMPROMISO
ESTRATEGICO
CONLA
IGUALDAD

GESTION PARA LA
IGUALDAD

SOSTENIBILIDAD
DE LOS CUIDADOS

SALUD LABORALY

GENERO

OBJETIVO 1: Disponer de una estrategia en materia de igualdad que permita a la entidad posicionarse como referente entre
las empresas medioambientales y atraer mds talento femenino al sector

Actuacion 1.1.: Integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en la estrategia de marca de Orekan
Actuacion 1.2.: Proyeccion externa del compromiso de la organizacién con la igualdad

Actuacion 1.3.: Innovacién y mejora continua en igualdad

Actuacion 1.4.: Obtencién y promocion de distintivos y reconocimientos por el trabajo realizado en igualdad

OBJETIVO 2: Disponer de una estrategia en materia de igualdad que permita a la entidad posicionarse como referente entre
las empresas medioambientales y atraer més talento femenino al sector

Actuacion 2.1.: Promocién de referentes de mujeres en el sector medioambiental
Actuacion 2.2.: Colaboracién con Gobierno de Navarra y las Universidades para fomentar vocaciones femeninas en los dmbitos
medioambientales con baia presencia de muieres

OBJETIVO 3: Incorporar la igualdad en los procedimientos y herramientas de trabajo de Orekan

Actuacion 3.1: Asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los procesos de acceso, promocion y
desarrollo profesional de la entidad.

Actuacion 3.2: Garantia de transparencia en la comunicacion interna en materia de igualdad

Actuacion 3.3: Formacion en igualdad del personal de la entidad

Actuacion 3.4: Incorporacion de cldusulas de iaualdad en la politica de contratacién

OBJETIVO 4: Instalar y consolidar un modelo de organizacion donde los cuidados a las personas y a la vida sean una
dimensién central

Actuacion 4.1: Informacion accesible y adaptada para reconocer el valor de los cuidados y promover su reparto justo y equitativo

Actuacion 4.2: Incorporacion de medidas de conciliaciéon corresponsable que contribuyan a que el personal pueda ejercer sus
responsabilidades de cuidado y de autocuidado

OBJETIVO 5: Garantizar unas condiciones laborales saludables y libres de violencia machista
Actuacion 5.1: Prevencion y actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

Actuacion 5.2: Incorporacion de la perspectiva de género en las actuaciones orientadas a la mejora del clima laboral y la promocién de la
salud de la plantilla
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5. PLANDEACCION

AREA 1: COMPROMISO ESTRATEGICO CON LA IGUALDAD

OBJETIVO 1: Disponer de una estrategia en materia de igualdad que permita a la entidad posicionarse como referente entre

las empresas medioambientales y atraer mas talento femenino al sector
Actuacion 1.1.: Integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en la estrategia de marca de Orekan

M1.1.1.

M1.1.2.

M1.1.3.

M1.1.4.

Medida

Revision y actualizaciéon del Plan Estratégico para la inclusiéon
de la igualdad en la misidn y visiobn de la entidad, el
establecimiento de un objetivo estratégico en materia de
igualdad entre mujeres y mujeres y hombres y la definicion de
indicadores que permitan medir su impacto.

Presentacion del plan y de sus resultados anuales al Consejo
de Direccidn y a toda la plantilla de Orekan, en el marco de la
nueva estrategia de marca la entidad.

Difusién de la vision y compromiso de Orekan con la igualdad
mediante afiches y composiciones visuales colocadas en
espacios visibles y de uso habitual.

Incorporacién en el plan de comunicacién de la entidad de
acciones anuales para reforzar el impulso de la igualdad
entre mujeres y hombres, mediante la definicion de mensajes
clave, el aumento de la visibilidad del trabajo en igualdad y la

Area

Gerencia

Gerencia

Comunicacién

Comunicacion
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2026 2027 2028 2029

Indicador:

Existencia de un Plan Estratégico vigente que integre la igualdad
entre mujeres y hombres en mision y vision, define al menos un
objetivo estratégico transversal de igualdad y establece
indicadores especificos para el seguimiento y evaluacién de su
impacto.

Indicador:
Realizacién de al menos una presentacién anual del plan de
igualdad y de sus resultados dirigida al Consejo de Direcciény a
la plantilla.

Indicador:

Numero de espacios comunes de la entidad que cuentan con
materiales visuales actualizados sobre el compromiso con la
igualdad entre mujeres y hombres.

Indicador:
Acciones de comunicaciéon ejecutadas anualmente que
incorporan la igualdad entre mujeres y hombres como eje




integracién de la igualdad entre mujeres y hombres como un
valor central de la identidad y la marca de la entidad.

central de los mensajes y de la identidad de marca, sobre el total
de acciones realizadas (%).

Actuacion 1.2.: Proyeccion externa del compromiso de la organizaciéon con la igualdad

Medida Area
Inclusiéon en la web de la entidad de un apartado visible que

explicite el compromiso de la entidad con la igualdad y aporte
informacién sobre el vinculo entre sostenibilidad ambiental e

igualdad de género (seccién “temas”).

= Esta medida incluye la actualizacién anual

informacion.

M1.2.1. Comunicac

de la

Difusion de los principales avances, resultados e impacto del
Plan para la igualdad a través de la web, memorias anuales,
presentaciones institucionales, catdlogos y documentacién
dirigida a entidades colaboradoras.

M1.2.2.

Comunicac

Presentacion a todas las empresas de la corporaciéon publica
(CPEN) de las principales lineas y resultados del trabajo
desarrollado en materia de igualdad por Orekan, con el fin de
favorecer su transferencia y posible replicabilidad.

Comunicac

M1.2.3.

Participacién en jornadas, foros y redes sectoriales que
permitan  posicionar a  Orekan como  referente
medioambiental en igualdad.

M1.2.4. Gerencia

2026 2027 2028 2029
Indicador:
i0n '« Incorporacion en la Web corporativa de un apartado
especifico sobre igualdad.
= Apartado de igualdad en | web actualizado en 2029.
Indicador:
ion

Ndmero de soportes comunicativos que incluyen anualmente
informacién sobre los avances, resultados e impacto del plan
para la igualdad (web, memorias anuales, presentaciones
institucionales, documentacién, etc.).

ion | Indicador:
NUmero de sesiones de presentacion realizadas a las empresas
de CPEN sobre las principales lineas y resultados del trabajo

desarrollado en igualdad (2026 y 2029).

Indicador:

Ndmero de jornadas, foros y redes sectoriales en los que ha
participado la entidad para posicionarse como referente
medioambiental en igualdad.
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Actuacion 1.3.: Innovacion y mejora continua en igualdad

M1.3.1.

M1.3.2.

M1.3.3.

M1.3.4.

Medida
Generacion de espacios de mejora temdticos para incorporar
y/o reforzar la igualdad en el trabajo de Orekan en materia de:
Economia Circular, Cambio Climatico, Mantenimiento de
Espacios Ambientales y Gestion Forestal (un espacio por afo).
= Estos procesos de trabajo contarén con la dinamizacion
de una persona experta en cada uno de los dmbitos que
esté especializada en igualdad.

Creacién y difusion de un banco de experiencias y buenas
prdcticas en igualdad en el sector medioambiental de
Navarra, con proyectos transferibles a empresas del sector.

Creaciéon de una biblioteca digital interna sobre gestion

ambiental con enfoque de género, asi como un espacio

comun con libros y materiales sobre igualdad para la

consulta del personal.

" Esta medida incluye la informacién periddica sobre las
novedades identificadas en los espacios de mejora
tematicos y otros proyectos.

Andlisis de la viabilidad de incorporar una linea de trabajo
para profundizar en la incorporacién de la igualdad en la
gestibn medioambiental, a través de proyectos europeos y
otras vias de financiacién publica.

Area

Gerencia

Comunicaciéon

Comunicaciéon

Gerencia
(Comite
Direccion)
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2026 2027 2028 2029

Indicador:
Organizacién de al menos un espacio temdatico anual orientado
a reforzar la igualdad en dmbitos de trabajo de la empresa.

Indicador:
Banco de experiencias y buenas précticas activo, con
incorporacién de nuevas experiencias en 2029.

Indicador:
Existencia de una biblioteca digital sobre gestién ambiental con
enfoque de género activa en 2029.

Indicador:

NUmero de programas o convocatorias publicas identificadas
como viables para el desarrollo de proyectos que incorporen la
igualdad en la gestion medioambiental.




Actuacion 1.4.: Obtencion y promocion de distintivos y reconocimientos por el trabajo realizado en igualdad

M1.4.1.

M1.4.2.

Medida

Renovacién periddica del Sello Reconcilia (acreditacion
impulsada por la Asociacidn de Mujeres Empresarias y
Directivas de Navarra) y visibilidad de este reconocimiento en
los principales canales de comunicacién corporativos.

Presentacion al distintivo estatal “Igualdad en la Empresa”
(marca de excelencia) (DIE)

Area

Gestion de
Personas

Gestion de
Personas

2026 2027 2028 2029

Indicador:
Renovacién del Sello Reconcilia dentro del periodo de vigencia
del plan.

Indicador:

Resultado del proceso de evaluacidén de la candidatura al
distintivo “Igualdad en la Empresa” (concesion, no concesién con
recomendaciones, resolucién en tramite).

OBJETIVO 2: Disponer de una estrategia en materia de igualdad que permita a la entidad posicionarse como referente entre

las empresas medioambientales y atraer mas talento femenino al sector
Actuacion 2.1.: Promocion de referentes de mujeres en el sector medioambiental

M2.1.1.

Medida

Disefio y desarrollo de una campana de sensibilizaciéon anual
que visibilice a mujeres en aquellos sectores de Orekan donde
su presencia es menor, mostrando la diversidad real de tareas
a desarrollar.

La campafa tematica anual se difundird con motivo de
fechas sefialadas para la defensa de los derechos de las
mujeres: 11 de febrero (Dia Internacional de la Mujer y la
Nifia en la Ciencia), 8 de marzo (Dia Internacional de las
Mujeres) y/o 25 de noviembre (Dia Internacional para la
eliminaciéon de la violencia hacia las mujeres).

La medida incluird la reconstruccion de la memoria
histérica de Orekan en clave de igualdad, a través de la

Area

Comunicacién

2026 2027 2028 2029

Indicador:

Diserio y ejecucion anual de una campana de visibilizacién de
mujeres en sectores donde estdn infrarrepresentadas, difundida
al menos en una de las fechas claves establecidas (11F, 8M y/o
25N).

Proceso participativo para la recuperaciéon de la memoria
histérica de la empresa en clave de igualdad desarrollado y
documentado.
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M2.1.2.

promocion de un proceso participativo para identificar a
las primeras mujeres que formaron parte de la empresa,
la documentacidn de los retos y barreras que enfrentaron,
asi como la puesta en valor de los avances que en materia
de igualdad se han conseguido en el tiempo

Identificaciéon y desarrollo de vias de colaboracidon con
proyectos e iniciativas especializadas orientadas a fomentar
la participacion y liderazgo de las mujeres en el dmbito
medioambiental.

Gerencia

Indicador:

Ndmero de acuerdos, colaboraciones o acciones conjuntas
formalizadas anualmente con proyectos o iniciativas
especializadas para el impulso de la participacién y el liderazgo
de mujeres en dmbito medioambiental.

Actuacion 2.2.: Colaboracion con Gobierno de Navarra y las Universidades para fomentar vocaciones femeninas en los ambitos
medioambientales con baja presencia de mujeres

M2.2.1.

M2.2.2.

M2.2.3.

Medida

Impulso de vias de colaboracién con el Departamento de
Educaciéon para acercar a alumnas de Formacion Profesional
las oportunidades laborales existentes en los dmbitos del
sector medioambiental con menor presencia de mujeres.

Apoyo a la elaboracion y difusidn, en coordinacién con el
Departamento de Educacion, de materiales comunicativos
adaptados a ESO, Bachillerato y Ciclos Formativos (videos
breves, testimonios, fichas informativas, infogroﬁos) que
visibilicen referentes de mujeres en ocupaciones verdes con
baja presencia femenina, con el objetivo de desmontar
estereotipos de género asociados a determinados
ocupaciones verdes y ampliar las expectativas profesionales
del alumnado.

Area

Gerencia

Comunicacién

Gerencia

2026 2027 2028 2029

Indicador:

Numero de acciones de colaboracién desarrolladas con el
Departamento de Educacién para acercar a alumnas a los
dmbitos del sector medioambiental con menor presencia de
mujeres.

Indicador:

Numero y tipo de materiales difundidos en coordinacién con el
Departamento de Educacion.
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M2.2.4.

M2.2.5.

Colaboracién con el Departamento de Universidad,

Innovacién y Transformacién Digital en el proyecto

“Cientificas llustradas” para la mayor visibilidad de cientificas

e investigadoras del dmbito medioambiental.

Participacién en los Encuentros de Empleo y Emprendimiento

de la Universidad Publica de Navarra, presentando las

oportunidades laborales de los perfiles medioambientales,

especialmente aquellos donde la presencia de mujeres es

menor.

= Esta medida incluye la incorporacién de trabajadoras de
la empresa como referentes profesionales en stand,
charlas, dindmicas, etc.

Organizacion periddica de jornadas de puertas abiertas para

que alumnado de diferentes centros educativos conozca de

primera mano el entorno laboral y las tareas que se

desarrollan en los dmbitos de la empresa con menor

presencia de mujeres.

= Estas sesiones estardn dinamizadas por trabajadoras de
Orekan.

Indicador:
Participacién de Orekan en el proyecto “Cientificas llustradas”
mediante la aportacién de contenidos y/o acciones.

Indicador:
6 d Participacién anual de trabajadoras de Orekan en los Encuentros
Gestion de de Empleo y Emprendimiento de la UPNA.
Personas

Indicador:

-Ndmero de jornadas de puertas abiertas realizadas.

-Centros educativos que participan en las jornadas de puertas
abiertas, sobre el total de centros a los que se envia invitacion

(%).

Comunicacién
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AREA 2: GESTION PARA LA IGUALDAD

OBJETIVO 3: Incorporar la igualdad en los procedimientos y herramientas de trabajo de Orekan

Actuacion 3.1: Asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los procesos de acceso, promocion
y desarrollo profesional de la entidad

M3.1.1.

M3.1.2.

M3.1.3.

Medida
Elaboracién e implantacion de un Protocolo de Garantia de la
Igualdad de Género en los procesos de contratacion,
promocion y desarrollo profesional de Orekan, incluyendo la
comunicacién a CPEN de la voluntad de ampliar el alcance
del procedimiento comuin vigente en el sector publico
empresarial.
Implica la recogida por escrito de un conjunto de normas,
criterios y procedimientos internos para asegurar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
las fases de reclutamiento, seleccidén y promocion, desde
la publicacién de la oferta hasta la incorporacion y
promocion internas.
Recogida de informacién periédica sobre las personas que se
presentan a procesos de acceso a la empresa y promocion,
incluidos los de libre designacidn, analizando con enfoque de
género los factores que motivan o desmotivan para el acceso
a estos puestos.
= Esta informacion estard desagregada por sexo, nivel de
estudios y edad.
Incorporacién de una medida de accidn positiva en el
supuesto de empate en la valoracion final de los procesos
selectivos, para favorecer la incorporacién de mujeres en las
dreas donde estén infrarrepresentadas.
= Esta medida se realizard conforme a los datos de
diagnoéstico y dentro del marco legal aplicable.

Area 2026 2027 2028 2029
Indicador:
Protocolo de Garantia de la Igualdad de Género en contratacion,
promocion y desarrollo profesional elaborado e implementado.
Direccién
Juridicay de
RRLL
Direccién
Juridicay de
RRLL Indicador:
Existencia de un sistema de recogida de informacién periédica
sobre las personas que se presentan a procesos de acceso y
promocidn, con datos desagregados por sexo, edad y nivel de
estudios terminados.
Direccién
Juridica y de
RRLL

Indicador:

-Procesos selectivos desarrollados que incorporan una cléusula
que favorece a las mujeres en los supuestos de empate, sobre el
total de procesos selectivos realizados (%).
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M3.1.4.

Revision y actualizacién del contenido del Manual de Acogida
de Orekan.
= Se describird el compromiso de la entidad con Ia
igualdad y se presentard el plan de igualdad, el protocolo
de acoso sexual y por razén de sexo y una sintesis del tipo
de medidas de conciliacidon corresponsable que ofrece la
entidad.
= Ademds, se informard sobre la existencia de formacién
obligatoria en igualdad para todo el personal, las
personas de referencia en igualdad de la entidad y sus
funciones, asi como otros contenidos relevantes.

Indicador:
Manual de Acogida revisado con informacién clave en materia
de igualdad visible y actualizada.

Gestion de
personas

Actuacion 3.2: Garantia de transparencia en la comunicacion interna en materia de igualdad

M3.2.1.

M3.2.2.

Medida
Puesta a disposicién del personal, en la carpeta “igualdad” de
la intranet, de toda la informacién relativa al plan de igualdad
(documento del plan de igualdad, protocolo de acoso sexual
y acoso por razén de sexo, resultados de seguimiento anual
del plan y evaluacién final, resultados de encuestas sobre la
percepcion de la igualdad en la empresa, etc.).
Elaboracién anual y difusién en la intranet de informacidn
sintética sobre la situacion de la plantilla en clave de
igualdad.
= Estainformacion diagndstica incluird datos desagregados
por sexo sobre la distribucién del personal atendiendo a
distintas variables y la auditoria retributiva (salario medio
anual por categorias y sexo). Esta informacion se
elaborard periédicamente a partir de una plantilla general
que se acordard previamente.

Area 2026 2027 2028 2029
Gestion de Indicador: . .
personas Carpeta “Igualdad” de la intranet actualizada.
Indicador:

) 5 Disponibilidad de informacién diagnéstica anual sobre igualdad

Direccion a través de la intranet corporativa.
Juridicay de
RRLL
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M3.2.3.

M3.2.4.

Revision, actualizacién y difusibn de pautas internas para

hacer un uso incluyente del lenguaje, contenidos e imdagenes,

adaptado al dmbito de trabajo de Orekan.

= Estas pautas incluirdn orientaciones bdsicas para la
desagregacion sistematica por sexo de la informacién
referida a personas que gestiona la entidad.

Diseflo e implementacion de una agenda de trabajo para
revisar y mejorar la informacién de la entidad, adecudndola a
los criterios de comunicacidon incluyente acordados
(formularios, registros, indicadores, documentos, folletos,
carteles, web, etc.).

Actuacion 3.3: Formacion en igualdad del personal de la entidad

M3.3.1.

M3.3.2.

M3.3.3.

Medida
Elaboracién de un diagndstico sobre necesidades formativas
en materia de igualdad del personal, atendiendo a los
objetivos del plan y al rol del personal de Orekan en el mismo.
= Como parte de este diagnéstico, se identificardn vy
acordardn las prioridades en materia de formacion en
igualdad para el periodo.
Incorporacién al plan de formaciéon de la entidad de
contenidos formativos en igualdad, de cardcter obligatorio y
optativo, dirigidos tanto al conjunto de la plantilla (formacién
béasica en igualdad), como a los equipos responsables de la
implementacién del plan (formacién especializada en
igualdad).
Sensibilizacién del personal sobre la importancia de la
formacién en igualdad, mediante el refuerzo de la difusion
interna, acciones de comunicacién especificas y otras
iniciativas de promocién de la participacion.

Indicador:
Documento interno de pautas de comunicacién incluyente y
no sexista de aplicacién a todo el personal aprobado y
vigente.

= NUmero de acciones desarrolladas para informar sobre las
pautas internas y garantizar su aplicacién entre el personal.

Comunicacién

Indicador:

Agenda de trabajo para la revisidon de la informacién de la
entidad en clave de comunicacion inclusiva definida, validada y
en aplicacion.

Comunicacién

Area 2026 2027 2028 2029
Gestion de Indicador:
personas Diagnéstico realizado y prioridades identificadas y acordadas
Gestion de Indicador:
personas Plan de formacion de la entidad para el periodo 2026-2029 con

acciones formativas de igualdad anuales obligatorias vy
coherentes con las prioridades acordadas.

Comunicacién 5
Indicador:
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Numero y tipo de acciones anuales realizadas para promover la
participacién de la plantilla en las acciones formativas de
igualdad programadas.

Imparticibn de formaciéon en igualdad, a partir de las

Gestion de Indicador:
M3.3.4. prioridades y contenidos recogidos en los planes de personas = Acciones formativas anudles realizadas, sobre las
formacioén. programadas
*= Horas de formacién anuales impartidas en igualdad, sobre
el total de horas de formacion impartidas a la plantilla (%).
.2 ag . . Direccién
M3.3.5. Incorporacion de la formacion interna en igualdad como Juridicay de | Indicador:

mérito en los procesos de promocion interna. RRLL Criterios de valoracién de los procesos de promocién interna
que incluyen la formacién interna en igualdad entre mujeres 'y
hombres del personal como mérito puntuable actualizados.

Actuacion 3.4: Incorporacion de clausulas de igualdad en la politica de contratacion

Medida Area 2026 2027 2028 2029
Definicién de cldusulas de igualdad aplicables al conjunto de Direccion Indicador:
M3.4.1. los convenios de colaboracion, encomiendas y contratos = Juridicayde . clgusulas de igualdad comunes a aplicar definidas
suscritos con otras entidades. RRLL = Existencia de un sistema para el seguimiento del grado de
cumplimiento de las cldusulas de igualdad y de sus
resultados.

Implementacion progresiva de las cléusulas de igualdad.

M3.49 ~ ESta medida incluye el seguimiento de su grado de DE:CC'OZ indicador:
o Fans < . uridicay de .
cumplimiento y resultados, asi como revision y mejora de RRLL Grado de implementacion de las cldusulas de igualdad en el
las cldusulas de igualdad, si procede. conjunto de convenios, encomiendas y contratos suscritos

(bajo=>25%, medio=25-49%, alto=50-74%, muy alto=>74%).
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AREA 3. SOSTENIBILIDAD DE LOS CUIDADOS

OBJETIVO 4: Instalar y consolidar un modelo de organizacion donde los cuidados a las personas y a la vida sean una

dimension central
Actuacion 4.1: Informacion accesible y adaptada para reconocer el valor de los cuidados y promover su reparto justo y equitativo

Medida Area 2026 2027 2028 2029
Recogida por escrito, actualizacién permanente y difusién a la
plantilla del catdlogo de medidas tanto legales, como

facilitadas por la empresa, para favorecer la conciliaciéon Direccién Indicador:
- Catdlogo de medidas de conciliacion corresponsable
MA4.1.1. | corresponsable. Juridicay de : ; ) .
RRLL disponible, accesible y actualizado.

= Esta medida incluye la actualizacién periédica de la
informacion, incorporando nuevos permisos o medidas
(permiso menstrual y otros).
Andilisis e informacién periddica a la plantilla sobre el uso por
sexo que hace el personal de las medidas de conciliacidn
M4.1.2. | corresponsable, para visibilizar la mayor carga asumida por c o i o ) 5 o
las mujeres y sensibilizar a los hombres sobre la necesidad de ermdnieaeion D'Spc.m'b"'dqd de. .'nf(.j,rmm'on periodica sobre el uso de. las
medidas de conciliacion corresponsable, elaborada a partir de
un reparto mas equitativo. datos administrativos de la entidad.
Actuacion 4.2: Incorporacion de medidas de conciliacion corresponsable que contribuyan a que el personal pueda ejercer sus
responsabilidades de cuidado y de autocuidado
Medida Area 2026 2027 2028 2029
Puesta en marcha de espacios participativos que promuevan
la reflexion, el aprendizaje y el compromiso de la plantilla con

una distribucién mas equitativa de los cuidados, Indicador:
. = Ndmero y tipo de espacios puestos en marcha para
especialmente de los hombres.

Gerencia Indicador:

M4.2.1. ) . Gerencia promover la reflexion, aprendizaje y compromiso de la
Bateria de propuestas: concurso de ideas para favorecer plantilla con una distribucién justa de los cuidados.
la conciliacion con los cuidados en la empresa, creacién =  Hombres que participan en los espacios impulsados, sobre
de un grupo de hombres que trabajen el reparto de los el total de participantes (%).

cuidados, andlisis reflexivo sobre las brechas de género en
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M4.2.2.

M4.2.3.

los cuidados en los “Desayunos con Gerencia”, impulso de
retos colectivos para favorecer la corresponsabilidad, etc.

Implementacion y seguimiento del impacto en mujeres y
hombres de las medidas del Modelo Reconcilia que se estdn
desarrollando en la entidad (Sello Reconcilia).

Implantacién de nuevas medidas en materia de conciliaciéon
corresponsable:

Posibilidad de disponer de las vacaciones por horas.
Posibilidad de acudir a formacién impartida por la
empresa estando de excedencia o permiso por
cuidados o, segln el caso, el acceso a los contenidos de
la formacion.

Incorporacién en el Manual de Acogida de medidas
para facilitar la reincorporacién de personas que por
motivos de cuidados se han ausentado durante un
tiempo prolongado (reincorporaciones por cuidados).
Elaboracién e implementacién de un protocolo de
desconexion digital.

Dotacién progresiva de medios y recursos para el
teletrabajo (portatil, conexién fuera del trabajo, teléfono
inteligente, etc.).

Sistema de informacion para que quienes estdn
ausentes de la empresa por motivos de cuidados
cuenten con informacién actualizada sobre aspectos
relevantes de la entidad, como procesos de promocién
internos.

Gestion de

personas

Direccidn

Indicador:

Sistema de seguimiento del impacto de las medidas del
Modelo Reconcilia definido.

Uso que hacen mujeres y hombres de las medidas recogidas
en el Modelo Reconcilia que se puedan cuantificar.

Indicador:
Grado de implementacién de las medidas de conciliacidn

corresponsable

acordadas  (bajo=>25%, medio=25-49%,

alto=50-74%, muy alto=>74%):

Juridica y de

RRLL
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Posibilidad de disponer de las vacaciones por horas.
Posibilidad de acudir a formacioén impartida por la empresa
estando de excedencia o permiso por cuidados o, segun el
caso, el acceso a los contenidos de la formacién.
Incorporacién en el Manual de Acogida de medidas para
facilitar la reincorporacién de personas que por motivos de
cuidados se han ausentado durante un tiempo prolongado
(reincorporaciones por cuidados).

Elaboracién e implementacién de un protocolo de
desconexion digital.

Dotacién progresiva de medios y recursos para el
teletrabajo (portdatil, conexién fuera del trabajo, teléfono
inteligente, etc.).

Sistema de informacién para que quienes estdn ausentes de
la empresa por motivos de cuidados cuenten con
informacién actualizada sobre aspectos relevantes de la
entidad, como procesos de promocién internos.




M4.2.4.

M4.2.5.

M4.2.6.

M4.2.7.

Estudio de la posibilidad de impulsar un proyecto piloto de
Vinculograma.
= El Vinculograma implica la extensién de medidas de
conciliacibn a una seleccibn de personas no
necesariamente familiares.
Definicidbn e implementacién de medidas de conciliacion
especificas para mujeres de Orekan que hayan sido o sean
victimas de violencia machista puedan trabajar (eleccién
horarios, adaptacion fechas vacaciones, reduccién jornada,
recolocacidn en otros puestos, facilitacion del trabajo, etc.).
= La situacidn de violencia tendrd que ser acreditada por
cualquiera de las vias reconocidas en la Ley Foral
14/2015 para actuar contra la violencia hacia las
mujeres en Navarra. Se garantizard la confidencialidad
de la informacion.

Consulta individualizada a personas en situaciéon de
reduccion de jornada para valorar si puede plantearse una
reorganizacién del trabajo, con soluciones adaptadas, que les
permita trabajar a jornada completq, si ese es su deseo.

Incorporacién en el objetivo estratégico de sostenibilidad
ambiental de Orekan de un sistema de transporte compartido
(carpooling corporativo), como medida de promocién del
autocuidado y el bienestar en el entorno laboral.

Direccibén
Juridica y de Indicador:

RRLL Decisi6bn adoptada por gerencia sobre la puesta en machara o
no de un proyecto piloto de vinculograma, a partir del andlisis
realizado.

Direccibén
Juridicay de
RRLL Indicador:
Bateria de medidas de conciliacién especificas para victimas de
violencia machista definida e implementada.
Direccibén
Juridicay de

RRLL Indicador:

= Disponibilidad de un procedimiento interno vigente para la
valoracién individualizada de posibles reorganizaciones de
trabajo dirigidas a facilitar el retorno a jornada completa de
personas con reduccion de jornada.

= Personas con jornada reducida a las que se ha ofrecido la
posibilidad de buscar soluciones de reorganizacién del
trabajo para el retorno a jornada completa, sobre el total de
personas en situacién de jornada reducida, por sexo (%).

Direccibén
Juridica y de
RRLL

Indicador:
= Sistema de transporte compartido incorporado en el
objetivo estratégico de sostenibilidad ambiental
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AREA 4. SALUD LABORAL Y GENERO

OBJETIVO 5: Garantizar unas condiciones laborales saludables y libres de violencia machista

Actuacion 5.1: Prevencion y actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

M5.1.1.

M5.1. 2.

Medida

Impulso de un grupo de trabajo integrado por mujeres de
distintos perfiles y areas para revisar el actual Protocolo de
acoso sexual y acoso por razén de sexo. Este grupo tendrd las
siguientes funciones:

Identificaciéon de sesgos y barreras que dificultan la
comprensién, accesibilidad y uso del protocolo.
Deteccion de situaciones reales y potenciales en las
que las trabajadoras no saben cémo actuar o no se
sienten cémodas utilizando los canales vy
procedimientos existentes.

Propuesta de mejoras que refuercen la seguridad,
confianza y eficacia del protocolo.

Identificacién de actuaciones sexistas que puedan
derivar en situaciones de acoso sexual y acoso por
razdén de sexo.

Elaboracién de orientaciones prdcticas y ejemplos que
faciliten la prevencién y respuesta ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Formacién especializada sobre acoso sexual y acoso por
razén de sexo a las personas de referencia en el grupo de
trabajo y a las incluidas en el Protocolo de acoso sexual y
acoso por razén de sexo

Area 2026 2027 2028 2029
Indicador:
= NUmero de reuniones del grupo de trabajo de mujeres
constituido.

= Grado de incorporacién de las aportaciones del grupo de
trabajo de mujeres en el protocolo de acoso sexual y por
razébn de sexo, segin valoracién del propio grupo
(bajo=>25%, medio=25-49%, alto=50-74%, muy alto=>74%).

Gerencia
Gestion de Indicador:
personas Numero de acciones formativas especificas sobre acoso

sexual y acoso por razén de sexo impartidas.
= Ndmero de horas de formacién especializada en acoso
sexual y acoso por razén de sexo recibidas por las mujeres
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M5.1.3.

M5.1.4.

M5.1.6.

Sensibilizacién a la plantilla sobre cémo prevenir y actuar ante
las violencias sexuales.

Actualizacién y mejora del protocolo de prevencién y
actuaciéon ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
incorporando las mejoras identificadas.

Revision de la Asesoria Confidencial, reforzando su
legitimidad, capacidad de acompafiomiento ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razbn de sexo y
promoviendo la participacién de mujeres de distintos perfiles.

Elaboracién y difusién entre la plantilla de materiales
didécticos en formatos visuales y sintéticos (infografia,
carteleria, sefalética con puntos de informacién) que:
* Expliguen de manera clara y comprensible el contenido
del protocolo.
= Identifiquen de forma visible a las personas de referencia.
= Definan conceptos clave y ejemplos de situaciones que
puedan darse en el entorno laboral.

del grupo de trabajo y por las personas de referencia en el

protocolo.
Gestibnde | ndicador:
personas = Numero y tipo de acciones de sensibilizaciéon realizadas
dirigidas a la plantilla sobre prevencién y actuacién ante las
violencias sexuales.
Gestibnde | ndicador:
personas = Protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo
revisado y actualizado a partir de las aportaciones del
grupo.
Gestion de
personas Indicador:
Asesoria Confidencial definida y operativa, con funciones,
composicidon y mecanismos de actuacién actualizados.
Indicador:
» = Disponibilidad de materiales didacticos de apoyo al
Gestibn de a
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
personas

=  Numeroy tipo de acciones de difusién del material de apoyo
dirigidas a la plantilla realizadas.

Actuacion 5.2: Incorporacion de la perspectiva de género en las actuaciones orientadas a la mejora del clima laboral y la promocién de
la salud de la plantilla.

M5.2.1.

Medida

Incorporacién de las violencias sexuales en la politica de
prevencion de riesgos laborales (articulo 12 de la Ley Orgénica

Area 2026 2027 2028 2029
Gestion de
personas Indicador:
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]0/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad Integracion de las violencias sexuales como riesgo laboral en la
sexuol) politica de prevencion de riesgos laborales

Andlisis de género de los riesgos psicosociales de la plantilla | Gestionde | ndicador:

M5.2.2. . .
y propuesta de medidas correctoras, si procede. personas = Existencia de propuestas de medidas correctoras derivadas
del andlisis de género de los riesgos psicosociales.
= Ndmeroy tipo de medidas correctoras propuestas
Revisidbn del conjunto de instalaciones y andlisis de la
viabilidad de habilitar vestuarios diferenciados para mujeres = Gestisnde | Indicador:
M5.2.3. = Disponibilidad de un andlisis de las instalaciones de la

y para hombres en aquellos espacios donde sea necesario el personas . - . .
entidad que identifica los espacios donde es necesario el

cambio de ropa laboral. cambio de ropa laboral y valora la viabilidad de habilitar
vestuarios diferenciados para mujeres y hombres.

Realizacién de una encuesta al conjunto de la plantilla para
valorar la incidencia del plan para la igualdad en la mejora = Gestisnde | Indicador:

M5.2.4. . . . s = E ta disefiad lizada (2026 y 2029
del clima laboral y la salud de la plantilla, asi como andlisis de =~ personas TeLEe ElEiieday el (2075 2078)
= Andlisis de la incidencia del plan para la igualdad en la

género de los resultados obtenidos. mejora del clima laboral y la salud, con datos desagregados
por sexo.
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6. GESTION DEL PLAN
6.1. ESTRUCTURAS DE GESTION

COMITE DE DIRECCION

P

Composicion  Consejo de Direccién de Orekan

= Impulso del Plan, asegurando el cumplimiento de sus objetivos
= Garantia de la disponibilidad de los recursos necesarios para la implementacién del plan

Funciones . . . -
Conocimiento de las programaciones anuales y de los resultados de seguimiento y evaluacion
= Adopcién de decisiones estratégicas a partir de los resultados del plan
Reuniones 1 reunién anual. Las funciones asociadas al plan se desarrollardn en el marco de las reuniones ordinarias del Consejo de

Direccion

COMISION DE IGUALDAD

Gerencia, Direccion Area Recursos Humanos, Técnica Prevencion Riesgos Laborales y 3 personas en representacion de las
personas trabajadoras (Comité Empresa)

Composicion

= Aprobacién de los programas anuales de trabajo del lll Plan para la Igualdad y de los informes de seguimiento anual

= Seguimiento global del grado de cumplimiento de las actuaciones acordadas en el lll Plan para la Igualdad
Funciones = Aprobacion de modificaciones relevantes, si fuera necesario

= Apoyo en la comunicacidn del plan al conjunto de la plantilla

= Informacion del plan al Comité de Direccidn, a través de la Gerencia

Reuniones 2 reuniones anuales (periodicidad semestral)
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COMISION DE IMPULSO

= Gerencia, Area Gestion de Personas, Comunicacién y una persona en representacion de cada grupo de trabajo.
= El Area de Gestion de Personas asumird la responsabilidad técnica del plan

Composicion

= Coordinacidn general del plan y comunicacidn de sus actuaciones
= Elaboracién de los programas de trabajo anuales
= Coordinacidon de la recogida sistemdatica de informacién sobre los indicadores
Funciones = Elaboracién de los informes de seguimiento y evaluacion del plan
= I|dentificacién de riesgos y propuesta de dreas de mejoraq, para trasladar a la Comision de Igualdad
= Asesoramiento a la plantilla en cuestiones relacionadas con el lll Plan para la Igualdad
* Impulso de los grupos de trabajo del lll Plan para la Igualdad

Reuniones 2 reuniones anuales (periodicidad semestral)

GRUPOS DE TRABAJO
= 4 grupos de trabajo (1 grupo de trabajo por cada dmbito de intervencion del plan)
Composicién = Cada grupo de trabajo estard integrado por entre 5y 6 personas (participacion voluntaria en horario laboral). 1 persona de
cada grupo se responsabilizard de su coordinacion y participard en las reuniones de la Comisién de Impulso

= Elaboracién de propuestas para la planificacion y desarrollo de las medidas de cada dmbito de intervencion
= Implementacion de las medidas asociadas a los programas de trabajo, con apoyo externo especializado cuando sea

Funciones )
necesario
= Seguimiento de las medidas de cada dmbito de intervencidn, a partir de los indicadores de ejecucion definidos
Reuniones 1 reunién trimestral (con cardcter ordinario). Entre 3 y 4 reuniones al afio, en funcién del plan de trabajo acordado
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6.2. SISTEMA DE PLANIFICACION

PROGRAMACION

= La Comision de Impulso identificard, a partir de los informes de seguimiento del afio anterior, las prioridades de trabajo anuales.
A partir de las prioridades establecidas elaborard en el trimestre del afo la programacién anual del plan, tomando como
referencia las propuestas que realicen los distintos Grupos de Trabajo. El drea de Gestion de Personas serd dentro del Grupo
de Impulso quien se responsabilice de la elaboraciéon de una propuesta de programacién anual del lll Plan para la Igualdad y
de una previsién de los recursos necesarios para implementar las programaciones.

= Prioridades de la programacién en el primer afio (2026): se priorizard la informacién al conjunto de la plantilla del lil Plan para
la Igualdad, la conformacién de todas las estructuras de gestion, especialmente los grupos de trabajo, y la formacion basica
inicial en igualdad de quienes participen en los mismos. Estas prioridades constituyen condiciones estructurales necesarias
para la adecuada implementacion del plan.

= Tanto las prioridades anuales, como los programas de trabajo anuales, se acordardn y validarén en la primera reunién anual
de la Comision de Igualdad y se presentardn en el Consejo de Direccion.

Una vez aprobados los programas anuales, se pondrdin en conocimiento del conjunto de la plantilla, a través de los canales de
comunicacion internos de la empresa.

IMPLEMENTACION

= Los Grupos de Trabajo desarrollardn e implementardn las medidas correspondientes a cada dmbito de plan.

= La participacion en acciones formativas especificas de igualdad serd un requisito obligatorio para que quienes tienen la
responsabilidad de implementar las actuaciones tengan los conocimientos necesarios para ello.

= La Comision de Impulso acompariard técnicamente a los Grupos de Trabajo cuando sea necesario, pudiendo contar con
asesoramiento externo especializado en igualdad para ello.

= Alolargo del proceso de implementacion se realizard una difusion interna peridédica de los avances del plan, para que toda
la plantilla tenga conocimiento de los avances que se van produciendo.
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SEGUIMIENTO

Los grupos de trabajo recogerdn periddicamente la informacion sobre el grado de ejecucion de las medidas, teniendo en
cuenta los indicadores definidos. Ademads, identificarén dificultades y propuestas de mejora, que se trasladardn a la
Comision de Impulso.

El drea de Gestion de Personas sistematizard la informaciéon de seguimiento y elaboraré una propuesta de informe de
seguimiento anual, que se contrastard y completard en la Comision de Impulso. La Comision de Impulso, a su vez, realizard
las propuestas de ajustes operativos que se consideren necesarios.

La Comisién de Igualdad analizard los informes de seguimiento, acordando las reorientaciones que considere necesarias.

Los informes de seguimiento anuales se pondrdn en conocimiento del Consejo de Direccion y se pondrdn a disposicién del
personal a través de la intranet.

EVALUACION

Al finalizar del periodo de vigencia del Ill Plan para la igualdad se realizaré una evaluacion final (Ex post), que se coordinaré
desde la Comision de Impulso y que contard con la participacion de la Comision de Igualdad y los Grupos de Trabajo.

El objeto de la evaluacidon serd valorar el grado de ejecucién y cumplimiento de los objetivos y medidas del plan, analizar
los resultados alcanzados y los cambios observados en materia de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. La
evaluacion permitiré identificar aprendizajes, fortalezas y dreas de mejora que servirdn de base para la definicion del
siguiente Plan para la Igualdad de Orekan.

La evaluacion se orientard, al menos, a dar respuesta a las siguientes cuestiones: ¢en qué medida se han ejecutado las
medidas previstas en el plan?, ¢qué resultados se han alcanzado en los distintos dmbitos de intervencién?, ¢se han reducido
las desigualdades identificadas en el diagnéstico?, ¢qué medidas han sido mds eficaces y cudles han presentado mayores
dificultades de implementacion? y ¢qué efectos ha tenido el plan en la mejora de la cultura organizativa para la igualdad y
la salud laboral del personal?, entre otras cuestiones relevantes.

La evaluacién garantizard la incorporaciéon del enfoque de género y tendrd en cuenta los criterios de relevancia, coherencia,
eficacia, eficiencia, impacto y sostenibilidad del plan.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En el caso de discrepancias que puedan surgir en el proceso de implementacion, seguimiento y evaluacién del lll Plan para la
Igualdad, se seguird el siguiente procedimiento:

* Registro de discrepancias: cualquier discrepancia relevante que surja se registrard por escrito y se elevard a la Comision de
Impulso (interpretacién de medidas, dificultades de ejecucion, diferencias en la interpretacién de resultados, propuestas de
modificacioén, etc.), para su andlisis y resolucion.

= Sjladiscrepancia no se resuelve en la Comision de Impulso, o si asi se recomienda desde la Comisién de Impulso, se remitiré
ala Comision de Igualdad para su evaluacién. En caso de que no se llegue a acuerdo, se acudird a la Gerencia y, de manera
excepcional, cuando sea necesario, a una asesoria experta externa en igualdad.

* Las modificaciones acordadas se incorporardn formalmente al plan y se tendrdn en cuenta en los procesos de seguimiento
y evaluacién.
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6.3. RECURSOS

AREA 1: COMPROMISO ESTRATEGICO CON LA IGUALDAD
OBJETIVO I: Disponer de una estrategia en materia de igualdad que permita a la entidad posicionarse como referente entre las empresas
medioambientales y atraer mas talento femenino al sector

ACTUACIONES AREAS IMPLICADAS TIPO DE RECURSOS
Actuacion 1.1.: Integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en la estrategia de marca Gerencia * Internos
. [
de Orekan . .. = Apoyo externo en
. 2 . = Comunicacion
Dedicacién estimada 84 horas M11.3.
Actuacion 1.2.: Proyeccion externa del compromiso de la organizacion con la igualdad = Gerencia . Internos
Dedicacién estimada 90 horas = Comunicacién
Actuacion 1.3.: Innovacion y mejora continua en igualdad . = Internos
= Gerencia
. . . . .. = Apoyo externo en
Dedicacién estimada 132 horas = Comunicacion M 131
Actuacion 1.4.: Obtencion y promocion de distintivos y reconocimientos por el trabajo .
) . Gestion de
realizado en igualdad * Internos
Personas

Dedicacién estimada 80 horas
OBJETIVO 2: Disponer de una estrategia en materia de igualdad que permita a la entidad posicionarse como referente entre las empresas
medioambientales y atraer mas talento femenino al sector

ACTUACIONES AREAS IMPLICADAS TIPO DE RECURSOS
Actuacion 2.1.: Promocion de referentes de mujeres en el sector medioambiental - Gerencia = Internos

. . . . .. = Apoyo externo en
Dedicacién estimada 140 horas = Comunicacion M 213
Actuacion 2.2.: Colaboracion con Gobierno de Navarra y las Universidades para fomentar = Gerencia
vocaciones femeninas en los @mbitos medioambientales con baja presencia de mujeres = Comunicacién = Internos

SR . = Gestidonde
Dedicacién estimada 200 horas

Personas
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AREA 2: GESTION PARA LA IGUALDAD
OBJETIVO 3: Incorporar la igualdad en los procedimientos y herramientas de trabajo de Orekan

ACTUACIONES AREAS IMPLICADAS TIPO DE RECURSOS
Actuacion 3.1: Asegurar la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y Gestién de = Internos
hombres en los procesos de acceso, promocion y desarrollo profesional de la entidad. Personas = Apoyo externo en
Dedicacién estimada 60 horas M 3.1.1.
Actuacion 3.2: Garantia de transparencia en la comunicacion interna en materia de = Gestionde = Internos
igualdad Personas = Apoyo externo en
Dedicacién estimada 164horas = Comunicacién M 3.23.
Actuacion 3.3: Formacion en igualdad del personal de la entidad = Internos
= Apoyo externo en
=  Gestién de M 3.3.1 (diagnéstico
. 5 . Personas necesidades
bedicacion estimada ol horas = Comunicacion formativas) y M 3.3.4.
(imparticion
formacion)
Actuacion 3.4: Incorporacion de clausulas de igualdad en la politica de contratacion = Gestion de . Internos
. .2 . Personas
Dedicacién estimada 55 horas

AREA 3. SOSTENIBILIDAD DE LOS CUIDADOS
OBJETIVO 4: Instalar y consolidar un modelo de organizacion donde los cuidados a las personas y d la vida sean una dimensién central

ACTUACIONES AREAS IMPLICADAS TIPO DE RECURSOS
Actuacion 4.1: Informacion accesible y adaptada para reconocer el valor de los cuidadosy = Gerencia
promover su reparto justo y equitativo = Gestion de = Internos

. . . Personas
Dedicacién estimada 60 horas . L2

= Comunicacion
Actuacion 4.2: Incorporacion de medidas de conciliacion corresponsable que contribuyan a Gerencia
que el personal pueda ejercer sus responsabilidades de cuidado y de autocuidado . Gestion de = Internos
Personas

Dedicacién estimada 227 horas
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AREA 4. SALUD LABORAL Y GENERO
OBJETIVO 5: Garantizar unas condiciones laborales saludables y libres de violencia machista

ACTUACIONES AREAS IMPLICADAS TIPO DE RECURSOS

Actuacion 5.1: Prevencion y actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo - Gestion de * Internos

Dedicacién estimada 60 horas Personas " Apoyo externo en
M 511,512y 516.

Actuacion 5.2: Incorporacion de la perspectiva de género en las actuaciones orientadas ala . Gestién de = Internos

mejora del clima laboral y la promocion de la salud de la plantilla. Personas = Apoyo externo en

Dedicaciéon estimada 40 horas Mb5.22yMb.24.
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7. FIRMA DEL PLAN

El Il Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de OREKAN 2026-2029 ha sido aprobado y firmado con fecha de 26 de febrero de 2026
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