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1. INTRODUCCION

La Organizacién ICSE, dentro la cual se encuentra Fundacion Canaria ICSE, ha puesto

de manifiesto su claro compromiso ante la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Siguiendo los principios recogidos en la ley de igualdad de mujeres y hombres, la
Organizacion ICSE declara expresamente su decidida voluntad de promover la igualdad
real entre mujeres y hombres, trabajando sobre los obstaculos y estereotipos que

puedan subsistir y que impidan alcanzarla.

La Organizacioén ICSE, entiende que las condiciones de trabajo inciden en la vida
de las personas ya que el tiempo de trabajo constituye el eje vertebrador no solo de la
vida laboral, sino mas ampliamente, de la vida social. De ahi la necesidad de avanzar en
el cumplimiento del principio de igualdad efectiva de oportunidades, estableciendo unas
condiciones que permitan y favorezcan, de manera real y efectiva, la conciliacién de la
vida laboral y privada. Los principios enunciados se llevaran a la prictica a través del
fomento de medidas de igualdad y a través de la implantacioén de este Plan de Igualdad
que supondré mejoras respecto a la situacion presente, arbitrdndose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por

extension, en el conjunto de la sociedad.

El presente plan y sus objetivos, mds alld de cumplir la normativa vigente en
cada momento, tiene como principio sobrepasar ese ambito y avanzar de acuerdo con
los valores que representa la Organizacién ICSE, integrar todos los principios de
igualdad de oportunidades con respecto al marco juridico sobre el cual se sustenta el

presente Plan, se hace referencia a la siguiente doctrina:

- Art 9.2, 14 y 45 de C.E.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

- R.D. Ley 6/2019 de 1 marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de

trato y oportunidad entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

- R.D. 901/2020, de 13 de octubre, regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el R.D. 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y

acuerdos de trabajo.

- R.D. 902/2020.
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2. PRESENTACION

La Fundacién Canaria ICSE es una entidad sin animo de lucro, cuya naturaleza es
esencialmente socio-cultural y educativa, y su objetivo principal es realizar acciones
formativas enmarcadas en los temas de maximo interés y preocupacion social para
Canarias: Medio Ambiente, Inmigracién, Justicia y Seguridad, Familia y Violencia,
Discapacidad y Accesibilidad, Salud y Envejecimiento, Educacion y Desarrollo de
Habilidades...

La Fundacién asume la experiencia, metodologia y recursos humanos y técnicos
del Grupo Empresarial ICSE, a quien, a su vez, apoya Yy complementa. Su misién
esencial es favorecer el desarrollo y difusidn del conocimiento, mediante cursos,
congresos, jornadas, debates y encuentros; fomentar estudios de la realidad canaria en

relacién con la cultura, costumbres, geografia, economia, y medio ambiente.

Colabora con la administracién autondémica y local en programas de Insercion
Laboral, Formacién para el Empleo, Servicio de Integracion al Inmigrante, Atencion a las
Personas con Discapacidad, Desarrollo Sostenible y Medio Ambiente, Seguridad de la

Informacién, etc.

La calidad, la gestién ambiental, la seguridad de la informacién y en general la
responsabilidad social corporativa son aspectos y valores de vital importancia para la
Organizacién ICSE. Todos sus centros y actividades estan certificados por la norma 1SO
9001 desde el afio 2003 y la norma ISO 14001, con la verificacién en el Reglamento
EMAS III (ES-IC-000053) desde el afio 2005. Por otro lado, todos los centros
formativos de ICSE han obtenido el Distintivo Internacional de Accesibilidad. En 2010
obtuvo el premio Empresas por la Igualdad otorgado por el Cabildo de Gran Canaria.
Posteriormente, en 2017 obtuvo el Sello de Excelencia Europeo EFQM +500, asi como
premios nacionales en Excelencia Educativa, como la Mejor trayectoria como centro de
formacién y Mejor proyecto de insercion profesional. Por Ultimo, en 2018 inicié el
proceso de acreditacion de la RSE y en 2021 incorpord un Sistema de Seguridad de la

Informacidn, obteniendo la certificacion en la ISO 27001.
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DATOS DE LA EMPRESA
Razén social Fundacién Canaria ICSE

NIF (G35610799
C/ Franchy Roca n® 28 Las Palmas de Gran Canaria

Domicilio social

Forma juridica Fundacion, entidad sin animo de lucro

el |27 de abril de 2000

Responsible de la Entidad

Nombre D. José Domingo Martin Espino

Cargo Presidente
Telf. 828 90 62 10

e-mail natalia@icse.es

Responsible de Igualdad
Nombre Natalia del Rosario Lorenzo Hernandez
Cargo Directora

Telf. 696 202 205

natalia@icse.es

e-mail
ACTIVIDAD
Sector Actividad Educacién

CNAE Educacién cultural
Ensefianza y formacién no reglada

Descripcion de
la actividad

F - le e Presencia en las dos provincias canarias, Las Palmas y Santa
Cruz de Tenerife

ambito de actuacion
DIMENSION

Personas Trabajadaras Mujeres Hombres_ 22

Centros de trabajo 3
Sledlelo e (1013128,11€
ORGANIZACION DE AGESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento
de personal
Certificados o reconocimientos

de igualdad obtenidos

Premio Empresa por la Igualdad del Cabildo de
ran Canaria en el afio 2010.

Representacién  Legal N B
de Trabaja- MUJEFE-S Hombres Total
dores y Trabajadoras

A
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3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisién Negociadora del diagnéstico y el Plan de Igualdad esta constituida por:

En representacién de la empresa por: Dfia. Natalia del Rosario Lorenzo
Herndndez, como presidenta de la Comisién Negociadora, y Dfia. Maria del Mar

Castellano Navarro, como secretaria de la Comisién Negociadora.

La representacién de las trabajadoras y los trabajadores: Dfia. Maria del Pino
Sosa Acosta, como Delegada Sindical de CC.00., Dfia. Patricia Martin Tovar y
Dfia. Carmen Santiago Alvarez, como personal asesor de CC.00., D. Carlos
Granados Toribio, como Delegado Sindical de U.G.T., Dfia. Mercedes Garcia

Gonzalez, y D. José Alvarez Alejandro como personal asesor de U.G.T.

4. AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacién a la totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa, asi como en su caso, a las personas cedidas por
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicio en

la empresa usuaria.

El 4mbito territorial serd regional: Todos los centros de trabajo de la Fundacién
Canaria ICSE estén ubicados en las dos provincias canarias, Las Palmas y Santa

Cruz de Tenerife.

5. VIGENCIA DEL PLAN

Para la elaboracién de éste plan de igualdad se ha realizado un exhaustivo analisis

de la situacién real de la Fundaciéon Canaria ICSE en materia de género, mediante la

recopilacion de informacidn a través de encuestas, diversas reuniones, llegando a un

diagndstico claro y real de la situacién actual.

Este diagndstico ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar las

necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que

permitan formular las propuestas que se integran en el presente plan de igualdad.

En una segunda fase, y a la vista del diagnéstico, se han planteado unos

objetivos incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagndstico de

situacién ha mostrado areas susceptibles de ser mejoradas en aspectos relacionados

directa o indirectamente con la igualdad de oportunidades.
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Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie de
medidas encaminadas a paliar los déficits detectados y conseguir una efectiva igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres de la Fundacion Canaria ICSE.

El periodo de vigencia del mismo ird desde el 17/03/2022 hasta el 17/03/2026, por
tanto, no sera superior a cuatro afios conforme a lo recogido en el R.D. 901/2020. Con

tres meses de antelaciéon al vencimiento se constituird la comisién negociadora del

segundo plan.

6. INFORME DE RESULTADOS
Se procede a describir las necesidades detectadas durante la fase diagnéstica.
Hemos observado que coinciden, en rasgos generales, con las del sector productivo de

la entidad, educacién, histéricamente muy feminizado.

Tabla 1. Nimero de personas por sexo que conforman la plantilla.

‘ PLANTILLA POR SEXO '
= MUJERES = HOMBRES

En 2020, la entidad tenia una plantilla de 22 personas trabajadoras, de las
cuales 17 eran mujeres (77,27% = 77%) vy 5 (22, 73% = 23%) eran hombres. Por

tanto, nuestra plantilla estaba claramente feminizada

Tabla 2. Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con
la edad, el tipo de relacion laboral, la antigiiedad y el tipo de contratacién
y la jornada.

ANALISIS POR EDAD Y SEXO

13
1 3 1 3 1

MUJERES HOMBRES
» MENOS DE 30 ANOS + DE 30 ANOS - 45 ANOS MAYORES 45 ANOS

ICSE, Calidad y Responsabilidad Soclal Acredntadas _,4’; = .
CEAFIE - 2ICH VU




NRSRRICSE

El 76% de las trabajadoras y el 60% de los trabajadores de la entidad tienen entre
31 y 45 afios.

También es significativo el siguiente dato, el 18% de las trabajadoras de la entidad
tienen mas de 45 afios, colectivo que suele estar afectado por las altas tasas de

desempleo.

Este hecho estd condicionado por la seleccién del profesorado que debe tener
ademas de la formacién universitaria y pedagdgica, un afio de experiencia, en algunas
casos hasta tres afios, en el ejercicio especifico de su respectivo sector. Asi lo exige el
SEPE y, en consecuencia, el Servicio Canario de Empleo. Por tanto, hay una limitacion
en la incorporacién de las personas menores de 30 afios debido a exigencias externas

de la Administracion

A continuaciéon vamos a presentar el Informe de Resultados en relacién a las

siguientes areas:
1. Proceso de selecciéon y contratacion.
2. Clasificacion profesional.
3. Formacion.
4, Promocidén profesional.

5. Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres de conformidad con lo establecido en el RD 902/2020, de 13

de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

7. Retribuciones.
8. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

9. Infrarrepresentacion femenina.
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1° Proceso de seleccion y contratacion.

Tabla 3. Evolucion en Ia seleccion de personal y contratacién por sexo en

los Gitimos aiios.

ntes de 2015 2 19,09 % 1 4,55% | 3 0 0,00 % 1 10,00 %
2015-2019 1 |4,55% 1 4,55% | 2 0 0,00 % 0 0,00% | O
2020-2021 14 63,64 % 3 13,64 %| 17 8 80,00 % 1 10,00 %| 9
TOTAL| 17 (77,27 % 5 22,73 %| 22 8 180,00 % 2 20,00 %] 10

Incorporsciones Gitimo afio por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres Y% Hombres %

Temporal a tempd completo 1 0 0.00 % ]
Temporal a tiempd pandal 1t 50,00 % 2 9,09 % 13
Filo discontinuo L6 $,00 %% 0 0,00 % L¢)
Indelinido o Hempo £ Ed
completo 3 £3.64 % 2 9,09 % 5
Indelinided & UBempd pandal k3 4,55 % 6] 0,00 % t
Practivas 4 4,55 2% ! 1,55 % 2
fprendizaje 0 0,00 % 0 0,00 % 0
ﬁum {becas de fonnacidn, P 0,00 % o 0,00 % 0
TOT, 17 77,27 % 5 22,73 % 22

En los Gltimos cinco afios, el nimero de mujeres que se incorpora a la plantilla

siempre es mayor al nimero de hombres.

Las relaciones laborales temporales son mayoritarias, asi como los contratos a
tiempo parcial, tanto para mujeres como para hombres, ello es debido a que los
contratos estan condicionados por los horarios de los cursos, donde la media diaria de

los mismos es de cinco horas.

Las extinciones contractuales estan motivadas por las finalizaciones de los

contratos por obra y servicio de duracion determinada, predominantes en la empresa.

ICSE, Calidad y Respensabilidad Social Acredltadas
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2° Clasificacion profesional

Tabla 4. Distribucién desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos
profesionales, categorias profesionales, puestos de trabajo y nivel de
responsabilidad por cargos (segregacion vertical y horizontal)

ANALISIS POR CATEGORIA PROFESIONAL SEGUN
SEXO

= MUJERES = HOMBRES

Tanto en el drea de administracion/ atencién a la clientela como en el area de
docencia, hay un numero superior de trabajadoras refiejo de la feminizacion del sector

profesional y de la empresa, por tanto hay segregacién ocupacional.

En lo referido a las ocupaciones de administracion, la representacién de mujeres
(3) y hombres (2) es practicamente igual.

En lo referido a las ocupaciones docentes, el porcentaje de mujeres es muy
elevado (82 %) porque las acciones formativas impartidas por la entidad son de las
dreas Social, Sanitaria, Educativa y Administrativa en las cuales las personas
profesionales del sector son tradicionalmente mujeres (Maestras, Enfermeras,
Trabajadoras Sociales, Educadoras Sociales, Psicélogas, Administrativas, etc.). Aqui se

pone de manifiesto, nuevamente, la segregacién ocupacional.

Hay una mayor presencia de mujeres en la empresa. Esta realidad responde al
tipo de sector profesional, educacién. La plantilia estd claramente feminizada.
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39 Formacion
Nivel de formacion por sexo.

El nivel de estudios de las personas trabajadoras de la entidad lo podemos clasificar en
los siguientes tramos:

¢ Bachiller/ FP: 1 hombre.

e Universitario: 17 mujeres y 4 hombres.

Tablas 5 y 6. Toda la formacion realizada en el afio 2020

Formacion ultimo ano

Denominacién cursos Mujeres % Hombres 9%
. Atencién al cliente y calidad en el
servicio. 2 14,29 1 7,14 3
2. Formacion y Orientacién Laboral. 2 14,29 0 0 5
3. Sistema Integrado de Gestion y Ex-
cellence Manager. 0 0 ! 7,14 1
4, PRL Covid 19 5 35,71 2 14,29 7
5. Programacion en paginas web Javas-
cript y Asp Net 3.5 0 0 1 7,14 1
TOTAL 9 64,29 5 35,71 14
HOMBRES MUJERES

PARTICIPANTES | CURSOS HORAS

5 5 115

De las 22 personas que forman parte de la plantilla de Fundacién Canaria ICSE,
en el afio 2020, 14 de ellas han realizado cursos de formacién bien para reciclaje o bien
para mejorar su cualificacién profesional, siendo un 63,64 % del personal total de la

empresa el que ha sido formado.

Si lo desagregamos por sexos, podemos decir que las mujeres que han realizado

cursos de formacion conforman el 64,29% de las personas formadas y los hombres un

35,71%.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas 4/ - L

HOIE AR




=)

G| CSE

Formacién en materia de igualdad realizada en el aino 2020

Durante el afio 2020 la plantilla no realizé ninguna formacién en materia de

igualdad organizada por la entidad.

4° Promocidn Profesional

Tabla 7

Promociones Gitimo afio

Promociones del Ultimo afio

Tipo de promocion Mujeres % Hombres
N.° de personas que han ascendido de nivel 1 100.00 % 0 0.00 % 1
' TOTAL! 1 '100.00 % 0 0.00 % 1

Tipos de promociones liltimo afio

Promocion salarial, sin cambio de categoria 1 100.00 % 0 0.00 % 1
Promocién vinculada a movilidad geografica 0 0.00 % 0 0.00 % 0
Cambio de categoria por prueba objetiva 0 0.00 % 0 0.00 % 0
Cambio de categoria por antigliedad 0 0.00 % 0 0.00 % 0
Cambio de categoria decidido por la empresa 0 0.00 % 0 0.00 % 0

TOTAL 1 100.00 % 0 0.00% 1

Se han producido dos ascensos en la entidad en los dltimos cinco afios y las
personas que han promocionado son mujeres, una subdirectora y una coordinadora de

formacion.

50 Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres de conformidad con lo establecido en el RD 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En relacién a la antigiiedad:
e Mujeres con hasta 5 afios de antigiiedad: 15
e Mujeres con mas de 5 afios de antigliedad: 2
e+ Hombres con hasta 5 afios de antigliiedad: 4
e Hombres con mas de 5 afios de antigliedad: 1

En la plantilla, hay rotacién del personal debido a que se trabaja por proyectos
y ese hecho afecta significativamente a la continuidad de las personas trabajadoras.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Sacial Acreditadas / AL |\ P "D
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En relacion al tipo de contratacién:

Mujeres con contratacion indefinida: 4
Mujeres con contratacién temporal: 13
Hombres con contratacion indefinida: 2

Hombres con contratacion temporal: 3

En la plantilla, la tasa de temporalidad es alta ya que se trabaja por proyectos y
el tipo de relacién laboral mas habitual es a través del contrato de trabajo por obra y

servicio de duracién determinada.

El personal indefinido es principalmente del area de Administracién y Atencién a

la Clientela, aunque también hay docentes.

En relacion al tipo de jornada:

Mujeres a jornada completa: 4
Mujeres a jornada parcial: 13
Hombres a jornada completa: 1

Hombres a jornada parcial: 4

Las jornadas parciales son predominantes porque la actividad educativa al ser
especializada por areas hace dificil organizar jornadas completas, ya que una misma
persona docente no puede impartir un amplio nimero de modulos debido a los
requisitos determinados por la Administracion responsable de cada proyecto. Por otro
lado, esta actividad estd condicionada por la estacionalidad, prioridades de las
convocatorias de subvenciones publicas y asignacién de proyectos resultantes de los

concursos.

Tabla 8. Tipos de horario.

Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo

OEDIE R’

) O (] [ (1O O () DA|O
0 % ombre % 0
1. Continuo 17 77,27 % 5 22,73 % 22
2. 0,00 % 0,00 % 0
3. 0,00 % 0,00 % 0
TOTAL 17 77,27 % 5 22,73 % 22
ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas ; /55/ ___:" 7 M
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En lo referido a los horarios de trabajo son todos continuos, asi lo hemos
establecido desde hace afios para favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral.

En referencia al teletrabajo, con la pandemia del COVID-19, la mayoria de las
personas trabajadoras realizaron su actividad profesional en esta modalidad de forma
total o parcial durante el afio 2020. Progresivamente, €l personal se fue incorporando a
la presencialidad y, en la actualidad, existen opciones de teletrabajo en combinacion con

la presencialidad.

La entidad dispone de un servicio externo de Prevencién de Riesgos Laborales al

que acuden las personas trabajadoras cuando lo necesitan.

Con respecto a la desconexién digital, no tenemos ninguna normativa interna

especifica.

Conclusiones de la auditoria salarial:

Las remuneraciones estan establecidas por el convenio colectivo y, por tanto, a

igual categoria, el salario base es el mismo.

A misma ocupacion y funciones, la remuneracion es exactamente igual. En
consecuencia, existe igualdad salarial, pero si se ha detectado l6gica brecha salarial

debido a la segregacion ocupacional.

Los salarios brutos anuales estédn condicionados por la jornada y duracién de las
relaciones laborales, puesto que el salario base es el mismo para igual categoria laboral

con independencia del sexo de la persona trabajadora.

Las diferencias de salario se establecen por el nimero de horas de contratacion,
es decir, de las jornadas acordadas por contrato entre la empresa y la persona

trabajadora. También influye a largo plazo el factor antigliedad.

Teniendo en cuenta el total de horas realizadas por las mujeres de la empresa
durante el afio 2020 con respecto al de los hombres en el mismo periodo, queda en
evidencia que la empresa esté feminizada y que las mujeres tienen mayor remuneracion

en términos totales al tener mayor presencia y jornadas superiores.

Esta feminizacién estd condicionada por las acciones formativas impartidas que

también estdn vinculadas a sectores donde tradicionalmente las mujeres han sido y son

mayoria.

5 ' ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas
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Lo diagnosticado se va a trabajar conforme a las medidas y calendario del

presente Plan de Igualdad.

6° Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.

En 2020 ninguna persona ha solicitado reduccion de jornada, adecuacién del
horario, permiso para cuidar de una persona menor o con discapacidad o excedencias.

Dos hombres han tenido una incapacidad temporal.

Sin embargo, aunque nadie haya solicitado permisos o reducciones para

conciliacién, si se ha facilitado la realizacion de teletrabajo total o parcial al personal.

Tabla 9.

Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afio

e [) 0 ald - POIdlé ere 0 O PDIre 0 Old
Incapacidad Temporal 0 0,00 % 2 400% | 2
Accidente de trabajo 0 0,00 % 0 000%| O
Permiso por nacimiento 0 0,00 % 0 000%]| O
Adopcién o acogimiento 0 0,00 % 0 000%| O
Riesgo durante el embarazo 0 0,00 % 0 000%| O
Reduccidn de jornada por lactancia 0 0,00 % 0] 000%| O
Reduccién de jornada por cuidado de hijo/a 0 0,00 % 0 0,00%| O
Reduccioén de jornada por motivos familiares 0 0,00 % 0 000% | O
Reduccién de jornada por otros motivos 0 0,00 % 0] 000%| O
Excedencia por cuidado de hija/o 0 0,00 % 0 000%| O
Excedencias por cuidado de familiares 0 0,00 % 0 000%| O
Eﬁﬁig?nda fraccionada por cuidado de hija/o o 0 0,00 % 0 000%| o0
Excedencia voluntaria 0 0,00 % 0 000%]| O
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento... 0 0,00 % 0 000%| O
ERTE 3 6,00 % 1 200%| 4
Vacaciones 17 34,00 % 5 10,00 %| 22
Asuntos Propios 17 |34,00% 5 10,00 %| 22

TOTAL| 37 [7400%] 13 |26,00 %| 50

En referencia al afio 2020, los permisos y las suspensiones producidas

estuvieron condicionados por la pandemia, sobre todo, los ERTES por el cierre de los

centros.

|
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79 Retribuciones

Tablas 10 y 11.

Bandas salariales

Distribucién de la plantilla por bandas salariales (*)

| Mujeres | % | Hombres | %

Menos de 7.200 € 12 54,55 % 1 4,55 % 13
Entre 7.201 € y 12.000 € 2 9,09 % 2 9,09 % 4
Entre 12.001 € y 14.000 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1
Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 18.001 €y 24.000 € 2 9,09 % 2 9,09 % 4
Entre 24.001 €y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 30.001 £y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
TOTAL 17 77,27 % 5 22,73 % 22
(*) Salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales
Distribucién de la plantilla por bandas salariales
Con compensaciones extrasalariales
D D 0 e D PDOT B
Banda 3 0% D Yo ota
Menos de 7.200 € 12 54,55 % 1 4,55 % 13
Entre 7.201 €y 12.000 € 2 9,09 % 2 9,09 % 4
Entre 12.001 €y 14.000 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1
Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 18.001 € y 24.000 € 2 9,09 % 2 9,09 % 4
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 30.001 €y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
TOTAL 17 77,27 % 5 22,73 % 22

(**) Salario bruto anual + compensaciones extrasalariales

Las remuneraciones estdn definidas por el convenio colectivo vy,

por tanto, a

igual categoria, el salario base es el mismo. Las diferencias estan determinadas por la
jornada laboral de cada persona y la antigiiedad en la empresa. El convenio colectivo
establece que la remuneracidn de la plantilla se distribuye en los conceptos siguientes:
salario base, complemento de perfeccionamiento profesional, plus de transporte, paga
extra de verano y paga extra de navidad (en la mayoria del personal las pagas extra
estan prorrateadas). En este caso no hay complementos extra salariales, por lo que

ambas tablas son exactamente iguales.
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Tabla 12.

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual
Sin compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario

Denominacion

Bandas salariales

Mujeres

% ‘ Hombres

% J Total

Categorias |
Menos de 7.200 € 1 4,55 % 0 000%| 1
[Entre 7.201 € y 12.000 € il 4,55 % 0 000%| 1
[Entre 12.001 €y 14.000 € 0 0,00 % 0 000%| o
1 Docsnte fular [Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00%| O
' Entre 18.001 € y 24.000 € 1 4,55 % 1 455% | 2
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00%| O
[Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 000%| O
Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 000%| o
Menos de 7.200 € 3 13,64 % 0 0,00 % 3
[Entre 7.201 €y 12.000 € 0 0,00 % 0 000%| o0
[Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 000%| ©
» Docente Auxiliar [Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
' [Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 000%| ©
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00%| ©
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00%| ©
Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 000%| o0
Menos de 7.200 € 6 27,27 % 0 0,00 % 6
Entre 7.201 € y 12.000 € 1 4,55 % 2 909%| 3
Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00%| ©
3 Instructor/a — Exoertofa [Entre 14.001 € y 18.000 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1
 NSUNCIORE = =X0 [Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 000%| O
[Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 000%| ©
Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Menos de 7.200 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
|Entre 7.201 € y 12.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
4 Jefe/a administracign 1EMte 14:001 €y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
‘ |[Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
|Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
[Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Menos de 7.200 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
|Entre 7.201 € y 12.000 € 0 0,00 % 1 4,55 % 1
Entre 12.001 € y 14.000 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1
5. Oficial de administracién |Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 18.001 € y 24.000 € 1 4,55 % 1 4,55 % 2
[Entre 24.001 €.y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
|Entre 30.001 €y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
7 /
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Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Menos de 7.200 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1

Entre 7.201 €y 12.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

6. Auxiliar de administracion Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

|Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

TOTAL 17 77,27 % 5 22,73 %| 22

Los salarios brutos anuales, que estdn determinados y condicionados por la
jornada y duracién de las relaciones laborales, puesto que el salario base es el mismo

para igual categoria laboral con independencia del sexo de la persona trabajadora.

Tabla 13.

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual
Con compensaciones extrasalariales

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y salario |

— - | | | !
Denomma’mon Bandas salariales Mujeres % Hombres| % Total
Categorias j

1 4,55 % 0 0,00 % 1
[Entre 7.201 € y 12.000 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1

|Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

T EEp— [Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
|Entre 18.001 € y 24.000 € 1 4,55 % 1 4,55 % 2

|Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Més de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Menos de 7.200 € 3 13,64 % 0 0,00 % 3

|Entre 7.201 € y 12.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

> Docente Auxiliar |Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
[Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

|Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Menos de 7.200 € 6 27,27 % 0 0,00 % 6

Entre 7.201 € y 12.000 € 1 4,55 % 2 9,09 % 3

3. Instructor/a — Expertofa |E0ire 12.001 €y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
[Entre 14.001 € y 18.000 € 1 4,55 % 0 0,00 % il

Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

ICSE, Calidad y Responsabilidad Soclal Acreditadas
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[Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Més de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Menos de 7.200 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 7.201 € y 12.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

4. Jefela administracién |ENtE 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
[Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[M&s de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Menos de 7.200 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Entre 7.201 €y 12.000 € 0 0,00 % 1 4,55 % 1

Entre 12.001 € y 14.000 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1

5. Oficial de Entre 14.001 € y 18.000 £ 0 0,00 % 0 0,00 % 0
administracion [Entre 18.001 € y 24.000 € 1 4,55 % il 4,55 % 2
[Entre 24.001 €y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

|Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Més de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Menos de 7.200 € 1 4,55 % 0 0,00 % 1

[Entre 7.201 €y 12.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

6. Auxiliar de [Entre 14.001 € y 18.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
administracion [Entre 18.001 € y 24.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Entre 24.001 € y 30.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0

[Mas de 36.000 € 0 0,00 % 0 0,00 % 0
TOTAL 17 77,27 % 5 2273% | 22

El porcentaje de mujeres siempre es mayoritario porque suponen el 77,27% de

personas de la plantilla y los salarios estdn condicionados por la ocupacidn.

Tabla 14: Salario base mas complementos salariales segregados por sexo

-

Hombre 11.408,40 1.670,28 1.129,92 950,64 950,64
Hombre 5.823,22 913,46 372,49 485,23 485,23
Hombre 13.317,83 1.359,42 1.301,70 1.109,79 1.109,79
Hombre 7.056,12 925,09 341,13 587,98 587,98
Hombre 1.787,49 307,50 93,49 148,95 148,95
Mujer 11.542,86 1.670,28 1.599,36 961,87 961,87
Mujer 6.543,99 1.271,27 1.057,27 545,28 545,28
Mujer 6.303,73 961,81 305,48 525,29 525,29
4
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Mujer 8.935,56 1.670,28 1.199,52 744,60 744,60
Mujer 1.046,29 130,27 89,67 87,19 87,19
Mujer 5.742,99 686,67 218,10 478,58 478,58
Mujer 3.626,23 433,58 216,63 302,17 302,17
Mujer 2.117,81 183,85 261,35 176,48 176,48
Mujer 15.626,86 1.595,12 648,41 1.302,20 1.302,20
Mujer 3.193,82 351,12 190,06 266,15 266,15
Mujer 690,01 75,86 64,86 57,50 57,50
Mujer 2.303,98 408,29 129,69 192,00 192,00
Mujer 2.352,99 417,57 138,60 196,08 196,08
Mujer 2.706,57 417,57 132,63 225,54 225,54
Mujer 9,68 2,82 0,58 0,81 0,81
Mujer 113,63 11,60 18,32 9,47 9,47
Mujer 471,47 56,37 17,91 39,29 39,29

En lo referido a los salarios, a misma ocupacion y funciones, la remuneracion es

exactamente la misma. Por tanto, consideramos que existe igualdad salarial pero hay

brecha salarial debido a la segregacion ocupacional.

Las diferencias de salario tienen que ver con los pluses de antigliedad, asi como

con el tipo de jornada que marca la relacién laboral en cada caso.

Los salarios estdn equiparados y en cumplimiento con la normativa laboral del

sector.

Tabla 15: Horas totales anuales del personal

TOTAL HORAS HOMBRES 4835

TOTAL HORAS MUJERES 10798

Las horas totales de las mujeres de la empresa durante el afio 2020 fueron
superiores a las de los hombres debido a que en la plantilla hay 5 hombres y 17
mujeres. De estos 5 hombres hay 2 con jornada completa y de las 17 mujeres hay 4 de
ellas con jornada completa. En la empresa existe una gran temporalidad debido a los
proyectos de su actividad y las jornadas parciales van en funcion de las acciones

formativas que se impartan.
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80 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

La empresa dispone de un Manual de Prevencién del Acoso Sexual desde el afio

2011, éste fue actualizado en mayo de 2019.

Durante las reuniones de la comision hemos detectado que es necesario

actualizarlo para asi adaptarnos a la normativa y protocolos vigentes.

Por ello procederemos a su modificacion y estableceremos medidas para darlo a

conocer.

9¢° Infrarrepresentacion femenina

Existe segregacion ocupacional en las areas docentes y de administracidn.

Resumen del Informe de Resuitados

la principal dificultad que detectamos estd relacionada con la temporalidad de las
relaciones laborales debido a la propia actividad de la empresa, donde se trabaja por
proyectos educativos y predominan los contratos de duracién determinada por obra y
servicio. Por otro lado, hemos detectado un alto nimero de jornadas parciales. (14 de

las 22 personas trabajadoras)

Paralelamente, la temporalidad y la parcialidad condicionan las posibilidades de
continuidad en la entidad e impiden acceder al plus de antigiiedad y a las mejoras que
dicho complemente genera a nivel salarial. Existe igualdad salarial pero hay brecha

salarial debido a la segregacién ocupacional.

Por otro lado, aunque disponemos de Plan de Igualdad desde el afio 2010,

muchas personas trabajadoras no conocen las medidas implantadas.

Por tanto, tenemos que revisar las medidas implantadas en materia de
conciliacion para mejorarlas y darlas a conocer a todas las personas trabajadoras y que
asi sea posible lograr el equilibrio necesario para compaginar vida personal, familiar y

laboral de las personas trabajadoras de la empresa.
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7. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacion presentamos los objetivos generales y los objetivos especificos
vinculados a las areas o ejes recogidas en la normativa y analizadas en el diagnostico

de la empresa, ademas hemos afiadido dos éreas mas vinculadas a medidas concretas.

OBJETIVOS GENERALES:

1° Proceso de seleccién y contratacion:

1. Realizar procesos de seleccidn sin utilizar medidas discriminatorias en funcion del

género centrdndonos en las capacidades y actitudes de la persona.

20 Clasificacién profesional:

2. Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion profesional,

incorporando la perspectiva de género.
3° Formacion:

3. Incluir la igualdad de trato y de oportunidades al conjunto de la plantilla y a la

clientela en la formacion.

4° Promocién profesional

4. Fomentar el desarrollo personal y profesional de la plantilla de manera que se

garantice la promocion laboral de la misma.

50 Condiciones de trabajo incluidas la auditoria salarial entre mujeres y
hombres de conformidad con lo establecido en el RD 902/2020, de 13 de

octubre, de iqualdad retributiva entre mujeres y hombres.

5. Asegurar unas condiciones de trabajo igualitarias para toda la plantilla.

69 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral:

6. Mejorar los recursos legales existentes que faciliten a las personas trabajadoras de la

empresa la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
7° Retribuciones:

7. Controlar nuestro sistema retributivo de forma objetiva basado en la igualdad y no

discriminacion por motivos de sexo.

8° Prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo:

8. Asegurar un entorno laboral libre de todo tipo de situacién de acoso.
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9¢° Infrarrepresentacion femenina:

9. Fomentar la representacion equilibrada de las personas trabajadoras en los distintos

grupos profesionales y departamentos, eliminando la segregacion horizontal y vertical.

10° Violencia de género

10. Prevenir comportamientos y micromachismos constitutivos de violencia de género.

119 Salud laboral

11. Proteger la salud laboral de las personas trabajadoras teniendo en cuenta una

perspectiva de género.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

19 Proceso de seleccién y contratacion:

1.1 Garantizar que toda la documentacion de la empresa esté redactada con un

lenguaje inclusivo.
1.2 Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccién de las candidaturas.

1.3 Lograr un mayor equilibrio en la contratacion de personas por razones de sexo

garantizando el principio de igualdad.

1.4 Eliminar situaciones externas que dificulten la paridad en la seleccién y contratacién.

29 Clasificacion profesional:

2.1 Realizar una clasificacion profesional sin discriminacion por razén de sexo.
2.2 Eliminar los roles de género relativos a la asignacién de puestos por ocupacion.

3° Formacién:

3.1 Crear una cultura de organizacion basada en la igualdad de oportunidades a través

de acciones formativas con perspectiva de género.

3.2 Incluir en el Plan de Formacién Anual a las personas trabajadoras de la empresa

acciones formativas especificas en materia de igualdad.

4° Promocién profesional

4.1 Favorecer la igualdad en el acceso a la promocién y a la carrera vertical de la mujer.

4.2 Potenciar que las mujeres trabajadoras progresen en su carrera profesional

ocupando puestos de responsabilidad dentro de la empresa.

/N |
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50 Condiciones de trabajo incluidas la auditoria salarial entre mujeres y
hombres de conformidad con lo establecido en el RD 902/2020, de 13 de

octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

5.1 Mejorar las condiciones de trabajo que se ofrecen a la plantilla desde la mas antigua

hasta la mas reciente.

5.2 Asegurar que las condiciones laborales son igualitarias para mujeres y hombres en

todos los rangos de la entidad.

6° Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral:

6.1 Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de conciliacion y de

corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.
6.2 Favorecer la conciliacién y corresponsabilidad de toda la plantilla.
6.3 Asegurar la desconexion digital.

7° Retribuciones:

7.1 Mantener un sistema de retribucion que garantice en todo momento la
transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacidén por razon de

SeXo0.

7.2 Eliminar la brecha salarial existente en la empresa ocasionada por la segregacion

ocupacional.

8° Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo:

8.1 Revisar el Protocolo de Prevencién del Acoso Sexual y por razén de Sexo, para que

esté adaptado a la realidad actual.

8.2 Hacer llegar el Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual y por razon de Sexo a
toda la plantilla.

99 Infrarrepresentacion femenina:

9.1 Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la

empresa.

9.2 Propiciar un cambio en el entorno externo de la empresa que imposibilita la equidad

interna debido a roles sociales de género.
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10° Violencia de género

10.1 Involucrarse mediante la ayuda a mujeres victima de violencia de género que se

encuentran en la empresa.

10.2 Difundir los derechos que asisten a las victimas de violencia de género en el

ambito laboral.

119 Salud laboral

11.1 Realizar actividades que favorezcan la salud biopsicosocial de las personas

trabajadoras de la empresa.

11.2 Conseguir que el Plan de Prevencidon de Riesgos Laborales de la empresa esté
elaborado desde la perspectiva de género, teniendo en cuenta las especificidades de

hombres y mujeres respecto a su salud.
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8. MEDIDAS DE IGUALDAD

MEDIDA N° 1

AREA 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Publicacion de las ofertas de empleo utilizando

un lenguaje inclusivo.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Realizar procesos de seleccién sin utilizar medidas
discriminatorias en funcién del género centrandonos

en las capacidades y actitudes de la persona.

Garantizar que toda la documentacion de la empresa

esté redactada con un lenguaje inclusivo.

Eliminar los sesgos de género en los procesos de

seleccion de las candidaturas.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Revisiobn por la direccion de todas las ofertas

publicadas en nuestras agencias de colocacién.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla y futuras incorporaciones.

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.
RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y Direccién.
RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

NO de ofertas de trabajo sobre las que se ha hecho

revision de lenguaje inclusivo.

N°o de ofertas de trabajo generadas que cuentan con

lenguaje inclusivo.
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AREA 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA N©° 2

de
estandarizado de seleccion que excluya

Establecimiento un proceso

cualquier discriminacién por razén de

$€XO0.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Realizar procesos de seleccién sin utilizar
medidas discriminatorias en funcién del
género centrdndonos en las capacidades y

actitudes de la persona.

Eliminar los sesgos de género en los procesos

de seleccidn de las candidaturas.

Lograr un mayor equilibrio en la contratacidon
de personas por razones de sexo garantizando

el principio de igualdad.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Supervision y participacion de mas de una

persona en los procesos de seleccién
realizados por la empresa, basados en
criterios imparciales, realizados con

perspectiva de género y alineados con los

objetivos recogidos en el presente Plan.

PERSONAS DESTINATARIAS

Personas candidatas a formar parte de Ia

plantilla.

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccion.

RECURSOS ASOCIADOS

Econémicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

L

Proceso realizado.

Documento obtenido.
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MEDIDA N° 3

AREA 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Realizacion de un escrito a la Administracion
Pablica con las incidencias detectadas en los
procesos de seleccion que se determinan por parte
del diagnéstico y que suponen un elemento que

dificulta la paridad en la contratacién.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Realizar procesos de seleccién sin utilizar medidas
discriminatorias en funciéon del género centrdndonos en

las capacidades y actitudes de la persona.

Eliminar los sesgos de género en los procesos de

seleccidn de las candidaturas.

Lograr un mayor equilibrio en la contratacién de
personas por razones de sexo garantizando el principio

de igualdad.

Eliminar situaciones externas que dificulten la paridad en

la seleccién y contratacion.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Comunicar a la Administracion, de forma individual o
conjunta con otras empresas del sector, las dificultades
en la incorporacién de las personas menores de 30 afios
y géneros menos representados debido a exigencias
establecidas por la normativa y vinculadas a la
experiencia laboral para la contratacién de docentes en

formacion profesional para el empleo.

PERSONAS . .
DESTINATARIAS Personas candidatas a formar parte de la plantilla.
CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.
RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y Direccion.

RECURSOS ASOCIADOS

Econémicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

NO de escritos o reuniones con la administracion.

No de respuestas obtenidas por parte de |la

administracion.
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MEDIDA N° 4

AREA 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

Disefio de itinerarios profesionales
especificos para la adquisicién de nuevas
competencias profesionales.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Garantizar el principio de igualdad en el
sistema de clasificacion profesional,

incorporando la perspectiva de género.

Realizar una clasificacidon profesional sin

discriminacion por razén de sexo.

Eliminar los roles de género relativos a la

asignacion de puestos por ocupacién.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Realizacion de las evaluaciones del

desempefio.

Estudio de las demandas de formacién de las
personas trabajadoras.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Analisis del Plan de Formacién Anual y su

eficacia.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas
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AREA 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDA N° 5 . -z o5
Actualizacién de la valoraciéon de puestos

de trabajo en base a la perspectiva de

género.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE
Q Garantizar el principio de igualdad en el

sistema de clasificacion profesional,

incorporando la perspectiva de género.

Realizar una clasificacion profesional sin

discriminacion por razon de sexo.

Eliminar los roles de género relativos a la

asignhacion de puestos por ocupacion.

ACCIONES Y DESCRIPCION L . , .
DETALLADA DE LA MEDIDA Actualizacion efectivamente realizada a través

de la evaluacién del desempefioc de cada

puesto de trabajo.

PERSONAS DESTINATARIAS )
Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION
NGO Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.

RESPONSABLE
Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccion

RECURSOS ASOCIADOS .. .. .
Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO o ) L
Actualizaciones realizadas en la valoracion de

puestos de trabajo conforme a los indicadores
del Sistema  Integrado de  Calidad,

Medioambiente e Igualdad de la empresa.

- ‘u. 30
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AREA 3: FORMACION
MEDIDA N° 6

Desarrollo de medidas educativas en
materia de igualdad de oportunidades
para todas las personas que pertenecen a
la plantilla completen su formacién en

materia de igualdad.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Incluir la igualdad de trato y de oportunidades
al conjunto de la plantilla y a la clientela en la

formacién.

Crear una cultura de organizacién basada en
la igualdad de oportunidades a través de
acciones formativas con perspectiva de

género.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Revision desde la perspectiva de género los
contenidos y materiales que se imparten en
los cursos de formacién para que no contenga

estereotipos ni connotaciones de género.

Promocién de nuestros cursos online de
Igualdad de Oportunidades de 50 y 100 horas

a realizar durante la jornada laboral.

Disefio y ejecuciéon de jornadas técnicas en

materia de igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Andlisis Plan de Formacidn Anual y su eficacia.

N©° de medidas educativas realizadas.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas
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AREA 3: FORMACION

MEDIDA N° 7

Desarrollo del Plan de Formacion Anual
incluyendo la perspectiva de género de

manera transversal.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Incluir la igualdad de trato y de oportunidades
al conjunto de la plantilla y a la clientela en la

formacion.

Crear una cultura de organizacién basada en
la igualdad de oportunidades a través de
acciones formativas con perspectiva de

género.

Incluir en el Plan de Formacion Anual a las
personas trabajadoras de la empresa acciones

formativas especificas en materia de igualdad.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Revisar las acciones concretas que se
incluirdn en el Plan de Formacion e introducir
otras especificas vinculadas a la
sensibilizacion en materia de igualdad de

oportunidades.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH vy

Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdémicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Plan de formacidn desarrollado.

N© de acciones realizadas de forma anual.

ICSE, Calidad y Respensabitidad Sociat Acreditadas
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AREA 3: FORMACION

MEDIDA N° 8 P .

Disefio de formaciones para las personas
que imparten las acciones formativas,
tanto externas como internas, en materia

de igualdad.

UE
OBJETIVOS QUE PERSIG Incluir la igualdad de trato y de oportunidades

al conjunto de la plantilla y a la clientela en la

formacioén.

Crear una cultura de organizacién basada en
la iguaidad de oportunidades a través de
acciones formativas con perspectiva de

género.

Incluir en el Plan de Formacién Anual a las
personas trabajadoras de la empresa acciones

formativas especificas en materia de igualdad.

ACCIONES Y DESCRIPCION

DETALLADA DE LA MEDIDA Revisar de forma exhaustiva Y con

perspectiva de género los curriculums de los
docentes contratados (para completar su
formacion en esta materia si no la tuvieran) y

valorarlo en las candidaturas a contratar.

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal docente.

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.

RESEORSADEE Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccidn

RECURSOS ASOCIADOS . - .
Economicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
N° de personas formadas desagregadas por

sexo.
ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas // yy - L / ‘:
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AREA 4: PROMOCION PROFESIONAL
MEDIDA N° 9

Acceso a formaciones que no tengan
vinculacién con el puesto desempeiiado a
toda la plantilla, siempre que se motive
un interés profesional/personal con

respecto a esta.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Fomentar el desarrollo personal y profesional
de la plantilla de manera que se garantice la

promocién laboral de la misma.

Favorecer la igualdad en el acceso a la

promocion y a la carrera vertical de la mujer.

Potenciar que las mujeres trabajadoras
progresen en su carrera profesional ocupando
puestos de responsabilidad dentro de la

empresa.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Favorecer el aprendizaje continuo, reciclaje y
ampliacién de las competencias profesionales

de todas las personas de la plantilla.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026.

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccion

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

NO de acciones ofrecidas

N° de personas desagregadas por sexo.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas /
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MEDIDA N° 10

AREA 4: PROMOCION PROFESIONAL

Desarrollo e iIimplementacién de un

procedimiento de promociéon sobre los
principios de objetividad, méritos,
competencia, publicidad y transparencia.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Fomentar el desarrollo personal y profesional
de la plantilla de manera que se garantice la

promocion laboral de la misma.

Favorecer la igualdad en el acceso a la

promocion y a la carrera vertical de la mujer.

Potenciar que las mujeres trabajadoras
progresen en su carrera profesional ocupando
puestos de responsabilidad dentro de Ia

empresa.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Determinar los criterios de acceso a un puesto
determinado, impulsando la promocion de las
mujeres de la plantilla para eliminar la
segregacion ocupacional existente en la

empresa.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Proceso de promocién obtenido.

ICSE, Calidad y Responsabllidad Sacial Acreditadas /
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AREA 5: CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDAS LA AUDITORIA SALARIAL
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

MEDIDA N° 11

Beneficios para las personas trabajadoras.

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

Asegurar unas condiciones de trabajo igualitarias para
toda la plantilla.

Mejorar las condiciones de trabajo que se ofrecen a la
plantilla desde la mas antigua hasta la mas reciente.
Asegurar que las condiciones laborales son igualitarias
para mujeres y hombres en todos los rangos de la
entidad.

ACCIONES Y
DESCRIPCION DETALLADA
DE LA MEDIDA

Partiendo de la auditoria salarial, establecer una serie de
acciones de mejora para todas las personas trabajadoras
vinculadas a los servicios que ofrece la empresa a su
clientela.

Por ello se ofrece a todas las personas de la plantilla
descuentos en los articulos de libreria y en los servicios de

formacion de la empresa.

Ambos repercutirdn positivamente en la formacién de

cada persona trabajadora impulsando también sus

posibilidades de promocién y mejorando sus recursos

propios.
PERSONAS .
DESTINATARIAS Toda la plantilla
g:g:_‘:f-rlzg:gNDE Desde marzo de 2022 a marzo de 2026
RESPONSABLE Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y Direccién
RECURSOS ASOCIADOS

Econdémicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

No de personas trabajadoras que se benefician de las

acciones.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Soclal Acreditadas
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AREA 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIARY LA
MEDIDA N©° 12

BORAL

Analisis de las necesidades de

trabajadoras para aumentar/mejorar los recursos

las personas

legales existentes.

OBJETIVOS QUE

Mejorar los recursos legales existentes que faciliten a las

PERSIGUE
personas trabajadoras de la empresa la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.
Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus
derechos de conciliacion y de corresponsabilidad para que
puedan hacer uso de los mismos.
Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la
plantilla.

ACCIONES Y

DESCRIPCION DETALLADA
DE LA MEDIDA

Elaborar un analisis de las necesidades de la plantilla en
materia de conciliacion y corresponsabilidad y determinar
nuevas acciones a implantar a partir de la préxima

encuesta de clima laboral.

PERSONAS .
DESTINATARIAS Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Desde marzo de 2022 a marzo de 2026
RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econémicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Resultados de las encuestas de clima laboral
desagregados por sexo.
ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas : \' : lkk
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PERSONAL, FAMILIAR Y LAB
MEDIDA N° 13

AREA 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

ORAL

Disefio y difusion de un Protocolo de Desconexién
Digital.

OBJETIVOS QUE

Mejorar los recursos legales existentes que faciliten a las

DESCRIPCION DETALLADA
DE LA MEDIDA

PERSIGUE
personas trabajadoras de la empresa la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.
Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus
derechos de conciliacién y de corresponsabilidad para que
puedan hacer uso de los mismos.
Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la
plantilla.
Asegurar la desconexion digital.

ACCIONES Y

Redaccion de un protocolo por parte de la Direccién, RRHH
y Dpto. Informético para favorecer el descanso y la

conciliacién de las personas trabajadoras de la empresa.

Informar de la aprobacién del Protocolo a través de todos
los medios de comunicacién interna e incorporacién del

mismo en la intranet del personal.

PERSONAS .
DESTINATARIAS Toda la plantllla
CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION Desde marzo de 2022 a marzo de 2026
RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y Direccién
RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Realizacion del protocolo.

Informacién obtenida a través de la encuesta de clima

laboral desagregada por sexo.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acredltadas
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AREA 7: RETRIBUCIONES
MEDIDA N° 14 .
Estudio pormenorizado de los complementos

salariales a fin de identificar las diferencias

observadas que afecten a la brecha de género.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Controlar nuestro sistema retributivo de forma objetiva
basado en la igualdad y no discriminacién por motivos

de sexo.

Mantener un sistema de retribucion que garantice en
todo momento la transparencia, objetividad y equidad,

bajo el principio de no discriminacién por razén de sexo.

Eliminar la brecha salarial existente en la empresa

ocasionada por la segregacion ocupacional.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

A través del informe de auditoria establecer las medidas
y correcciones oportunas para garantizar la equidad en
la retribucién complementaria entre todas las personas

que desempefian una misma actividad.

PERSONAS .
DESTINATARIAS Toda la plantilla

RONOGRAMA DE
;:MPLANTACI()N Desde marzo de 2022 a marzo de 2026
RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdémicos, Humanos, Téchicos y Materiales.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

N© de complementos revisados.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Soclal Acreditadas
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MEDIDA N° 15

AREA 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Actualizacién de nuestro Protocolo
especifico en caso de Acoso Sexual y

Acoso por razén de Sexo.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Asegurar un entorno laboral libre de todo tipo

de situacion de acoso.

Revisar el Protocolo de Prevencion del Acoso
Sexual y por razdn de Sexo, para que esté

adaptado a la realidad actual.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Actualizacion del Protocolo adecudndolo a la
normativa, para asi contar con un documento
que responda a la realidad social actual

mejorando su eficacia.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y
Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Aprobacién del nuevo Protocolo de Prevencion

frente al Acoso Sexual.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas
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MEDIDA N° 16

AREA 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Difusion del Protocolo especifico en caso
de Acoso Sexual y Acoso por razén de

Sexo.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Asegurar un entorno laboral libre de todo tipo

de situacién de acoso.

Hacer llegar el Protocolo de Prevencion del
Acoso Sexual y por razén de Sexo a toda la

plantilla.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Realizacion de campafias de sensibilizacién a

nivel interno y en nuestras redes sociales.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la piantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

NO de difusiones realizadas.

ICSE, Calldad y Responsabilidad Social Acreditadas
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AREA 9: INFRARREPRESENTACION FEMENINA
MEDIDA N° 17

Reserva de cuotas para la presencia
femenina en los cursos formativos cuyo
histérico de participacion esté

masculinizado.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE . .
Fomentar la representacion equilibrada de las

personas trabajadoras en los distintos grupos
profesionales y departamentos, eliminando la

segregacion horizontal y vertical.

Propiciar un cambio en el entorno externo de
la empresa que imposibilita la equidad interna

debido a roles sociales de género.

ACCIONES Y DESCRIPCION _ _
DETALLADA DE LA MEDIDA Establecer en todas las acciones formativas

un cupo de plaza para mujeres en aquellos
cursos vinculados a sectores masculinizados

para que tengan prioridad de acceso.

PERSONAS DESTINATARIAS )
Clientela

CRONOGRAMA DE MPLANTACION
N e £ Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE ,
Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccién

RECURSOS ASOCIADOS - e .
Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO . )
No de mujeres que han accedido a

formaciones masculinizadas.

1CSE, Calidad y Responsabillidad Social Acreditadas
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AREA 9: INFRARREPRESENTACION

MEDIDA N° 18

En igualdad de méritos y capacidades se
promocionara al sexo menos
representado para el grupo profesional
y/o vacante.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Fomentar la representacién equilibrada de las
personas trabajadoras en los distintos grupos
profesionales y departamentos, eliminando la

segregacion horizontal y vertical.

Garantizar la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en todos los niveles de la

empresa.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Discriminacién positiva cuando se produzca

una vacante en puestos de responsabilidad.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilia

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE

Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Téchicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

NO de veces que se hace uso de la accidn.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas ’ / .L Pl |




le()M;uSNICSE

AREA 10: VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDA N° 19
Firma de acuerdos de colaboracién con

entidades para el fomento de Ila
empleabilidad de mujeres victimas de

violencia de género

OBJETIVOS QUE PERSIGUE . . , ,
Prevenir comportamientos y micromachismos

constitutivos de violencia de género.

Involucrarse mediante la ayuda a mujeres
victima de violencia de género que se

encuentran en la empresa.

Difundir los derechos que asisten a las
victimas de violencia de género en el dmbito
laboral.

ACCIONES Y DESCRIPCION i o
DETALLADA DE LA MEDIDA Blisqueda de recursos y servicios de apoyo

para, por un lado, realizar actividades
conjuntas para luchar contra la violencia de
género y, por otro lado, servir de herramienta
para aquellas mujeres de la plantilla que sean

victimas de violencia de género o lo soliciten.

PERSONAS DESTINATARIAS . . .
La sociedad en general y las mujeres victimas

de violencia de género en particular.

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION
Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE
Comité de Igualdad de la Empresa, RRHH y

Direccion

RECURSOS ASOCIADOS .. .. .
Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
NO© de acuerdos firmados.

N© de mujeres contratadas.

ICSE, Calidad y Responsabllidad Social Acreditadas
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AREA 11: SALUD LABORAL
MEDIDA N° 20

Realizaciéon de actividades ladicas vy

deportivas que favorezcan las relaciones
sociales y la mejora de la calidad de vida
de las personas trabajadoras.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Proteger la salud laboral de las personas
trabajadoras teniendo en cuenta una

perspectiva de género.

Realizar actividades que favorezcan la salud
biopsicosocial de las personas trabajadoras de

la empresa.

ACCIONES Y DESCRIPCION
DETALLADA DE LA MEDIDA

Las areas de formacién deportiva y sanitaria
disefiaran y llevaran a cabo actividades para
las personas trabajadoras, de caracter
voluntario y para mejor la salud y calidad de

vida, tales como:
Torneos deportivos.
Actividades de senderismos.

Actividades lldicas y de ocio y tiempo libre.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la plantilla

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE

Personas coordinadoras, Comité de Igualdad
de la Empresa, RRHH y Direccién

RECURSOS ASOCIADOS

Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

N© de actividades realizadas.

NO de personas desagregado por sexo que
acude a las actividades.
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AREA 11: SALUD LABORAL

MEDIDA N° 21
Actualizaciéon de Plan de Prevencion de

Riesgos Laborales de la empresa para

que incluya la perspectiva de género.

OBJETIVOS QUE PERSIGUE
Proteger la salud laboral de las personas

trabajadoras teniendo en cuenta una

perspectiva de género.

Conseguir que el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales de la empresa esté
elaborado desde la perspectiva de género,
teniendo en cuenta las especificidades de

hombres y mujeres respecto a su salud.

ACCIONES Y DESCRIPCION . -
DETALLADA DE LA MEDIDA Solicitar a nuestra empresa de prevencion

ajena la revisiébn y actualizacién de nuestro
plan para que contemple las especificidades
vinculadas a los hombres y mujeres de la
empresa para que incluya la perspectiva de

género.

Especiaimente, con todo aquello que tenga
que ver con el embarazo, las situaciones de

riesgo y la lactancia.

PERSONAS DESTINATARIAS .
Toda la plantilla

RONOGRAMA DE IMPLANTACIéN
c Desde marzo de 2022 a marzo de 2026

RESPONSABLE .
Personas coordinadoras, Comité de Igualdad

de la Empresa, RRHH y Direccién

RECURSOS ASOCIADOS .. .. .
Econdmicos, Humanos, Técnicos y Materiales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Revision del Plan de prevencion.




"AARICSE

9. APLICACION Y SEGUIMIENTO: COMPOSICION Y
FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

El érgano responsable de la implantacién, seguimiento, evaluacién y revisién
periédica del plan de igualdad es la comisién de seguimiento y evaluacién del

plan.

En representacion de la empresa: Dfia. Natalia del Rosario Lorenzo

Hernandez, Diia. M@ del Mar Castellano Navarro y Dfia. Yaiza Rodriguez Barreto.

En representacién de la plantilla: Los sindicatos CC.00. y U.G.T., puesto que
la empresa no tiene RLT y la ley establece la participacion de los sindicatos mas

representativos en las negociaciones del Plan.
La Comision tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas.

e Asesoramiento de la forma de adopcidn de las medidas.

» Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas mediante la
elaboracién de un de un informe anual.

o La Comision realizara, también, funciones asesoras en materia de

igualdad.

Para el ejercicio de sus funciones, la Comision de Seguimiento se reunird
semestralmente de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones

extraordinarias a peticién razonada de cualquiera de las dos representaciones,

previa comunicacién escrita a tal efecto indicando los puntos a tratar en el orden

del dia.

ICSE, Calidad y Responsabilidad Social Acreditadas
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10. EVALUACION Y REVISION

Seguin

igualdad, y s

dicta el Real Decreto 901/2020, en su articulo 9, “En el plan de
in perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, debera

incluirse una

comisién u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con

la composicién y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan

participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas

trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendrd una composiciéon

equilibrada entre mujeres y hombres.”

Asi mismo recoge que “El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas

en el plan de igualdad deberd realizarse de forma periédica conforme se estipule

en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule

la composicién y funciones de la comisién encargada del seguimiento del plan de

igualdad”

Por tanto, para recabar los datos que nos permitan valorar el grado de

cumplimiento del Plan de Igualdad, se realizarda al menos una evaluacion de

seguimiento y otra final, asi como cuando sea acordado por la comision de

seguimiento

SEGUI

MIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procederd a:

Realizar reuniones periédicas.

Supervisar la ejecucién e implementacién de cada medida/accion.
Revisar los indicadores definidos en cada una de las medidas.
Elaborar actas de las reuniones, asi como informes anuales de
seguimiento evaluacién, donde recogeremos todos los asuntos

abordados.

REVISION

La Comisidon de Seguimiento se reunird semestralmente de forma

ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticién razonada de

cualquiera de las dos representaciones

(L SEIEw A
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EVALUACION

La evaluacién del plan debe ser de forma periddica y consistird en una

valoracién objetiva desde su creacion hasta los resultados obtenidos.

En la fase de Evaluacion de Seguimiento del Plan se deberd recoger

informacién sobre:

e Resultados obtenidos con la ejecucion.
e Grado de ejecucion de las medidas.
¢ Conclusiones y reflexiones.

e Identificacion de posibles acciones futuras.

En la fase de Evaluacidn de Final del Plan se deberd realizar:

Evaluacién del resultado:

¢ El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
Diagnéstico.

» El grado de consecucién de los resultados esperados.

Evaluacion del proceso:
e El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
o El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
e Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.
e El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la

empresa.
e Los cambios en la cultura de la empresa, actitudes y actividades de

RRHH.
e La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de las

mujeres en la empresa.

Se adjunta modelo de ficha de evaluacion de cada medida.
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11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Si se produjesen cambios normativos o significativos que afectasen al
presente Plan de Igualdad, convocariamos una reunién de caracter extraordinario
de la Comisién de Igualdad para introducir acciones o elementos de mejora o

actualizacidn.

Las partes acuerdan su adhesiéon al Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC); sujetdndose integramente a los
érganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).
Sin perjuicio de que en los dmbitos inferiores las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos
laborales, establecidos en las Comunidades Auténomas; desde el ambito estatal,
para la solucién de conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan de
Igualdad, las partes se adhieren 'y someten a los  mismos.
En todo caso a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, sera
de aplicacion el sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales de ambito
estatal (SIMA).

Una vez acordadas las modificaciones o actualizaciones a llevar a cabo, en el

plazo de un mes se procederia a su incorporacion y nueva publicacién del Plan.
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