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Introduccién

El diagnéstico de situacién de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
de la empresa Selecatar. es el resultado de la toma, recogida y andlisis de los
datos relativos a indicadores cuantitativos y cualitativos de las posibles
desigualdades, las diferencias, las desventajas, las dificultades y los obstaculos
existentes para conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad.
Este informe se establece como parte clave del proceso de elaboracion del | Plan
de Igualdad de la empresa Selecatar, con vigencia 2023-2027 y el objetivo del
cumplimiento del desarrollo de politicas de igualdad en consonancia con la
legalidad vigente, véase:

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

* Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

* Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacion.

* 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

* Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa
actualmente vigente, este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso por
trabajar en favor de una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y
hombres, en el ambito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que
se respeten los derechos fundamentales y las libertades de todas las personas

que la componen.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo
cooperativo de la Comisién negociadora, y en la negociacion previa con los
diferentes interlocutores de la organizacién. Ha sido fundamental para su

consecucion el compromiso de la direccion, la voluntad de la entidad y de la
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representacion legal de las personas trabajadoras y de todos los miembros de Ia
plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacion previa del Diagnéstico de Igualdad nos ha permitido analizar la
situacién de la empresa Selecatar con perspectiva de género, tras lo cual se ha
llegado a unas conclusiones y se han establecido una serie de medidas de
actuacion necesarias para avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades de

hombres y mujeres en la organizacién.

La metodologia que se ha utilizado en el mismo es la aportada por el Ministerio
de Igualdad del Gobierno de Espafia. Por lo tanto, las herramientas que se han
usado para el analisis del diagnostico son las que aporta el gobierno en su guia
titulada “Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas” y los
anexos correspondientes de la fase dos: “Realizacién del diagnéstico:
recopilacion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el grado
de integracion de la igualdad entre mujeres y los hombres en Ia empresa’.

De cara a los instrumentos que se han utilizado, acorde al Ministerio de Igualdad,
destacamos los cuestionarios para la direccién y para la plantilla que han
aportado una visién fundamental sobre el pensamiento en igualdad de las

trabajadoras y trabajadores que forman la empresa Selecatar.

Respecto al periodo de referencia de los datos analizados para el diagnéstico,
se ha procedido a la recogida de informacién tanto cuantitativa como cualitativa
durante los meses de abril y mayo de 2022. Por otro lado, las fuentes

documentales consultadas se refieren a la anualidad 2021.
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Ficha de identificacion de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA
Razén social SELECATAR SLU
NIF B38894465

Domicilio social

Calle Maria Luisa, 26 Taco 38108

Forma juridica

Empresa Sociedad Limitada Unipersonal

Ano de constitucién

2007

Responsable de la Entidad

Nombre ‘ Luis Jorge Sanchez Garcia
Cargo Director / apoderado

Telf. 637774245

e-mail direccion@ataretaco.com

Responsable de Igualdad

Nombre Pedro Angel Armas Delgado
Cargo Presidente

Telf. 633365854

e-mail patronato@ataretaco.org
ACTIVIDAD

Sector Actividad Gestion de residuos

CNAE 8559, 3299, 3811

Descripcion de la actividad

no peligrosos

Recogida, transporte, almacenamiento y valorizacién de residuos |

Dispersion geografica y ambito

de actuacion futonomica

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 3 Hombres ‘ 1 ‘ Total | 4
Centros de trabajo Taco y Nave del Mayorazgo

Facturacion anual (€) 210.692,81 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal No

Certificados o reconocimientos de igualdad | po

obtenidos

Representacion Legal ylo sindical de Ilas

Trabajadoras y Trabajadores Mujeres 1 | Hombres 0 | Total 1

La actividad principal de la empresa Selecatar es la gestion de residuos. Los/as

profesionales y los medios especializados de los que disponen hacen posible su

accion en cualquiera de las fases de la recogida, el transporte, el

almacenamiento y la valorizacion de residuos no peligrosos.



En la fecha de recogida de los datos la empresa Selecatar cuenta con una
plantilla de 4 personas trabajadoras, siendo el porcentaje de mujeres de 75 % y
el porcentaje de hombres de 25 %

La empresa cuenta con dos centros de trabajo, uno situado en Taco y una nave
situada en el Mayorazgo.

La actividad de la empresa se desarrolla en un area, cuyos Servicios CNAE son
8559, 3299 y 3811.



Compromiso y Liderazgo
Compromisos acordados por el érgano de gobierno para demostrar el
liderazgo y compromiso en relacién con el plan de igualdad:

 Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la

organizacion como principio basico y transversal.

* Incluir este principio en los objetivos de la politica de la entidad Y,

particularmente, en la politica de gestién de recursos humanos.

e Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion de este diagnéstico, definicién e implementacion del Plan de
Igualdad y la inclusién de la igualdad en los distintos ambitos de la

empresa.

¢ Constituida la comisién negociadora y a efectos de elaborar el diagnostico

de situacion, las personas que integran la comisién negociadora tendran

necesaria.

Comision Negociadora

Nombre y apellidos Cargol/rol Representacién

;;&/
@\ derecho a acceder a cuanta documentacidon e informacion resulte
N

Pilar Martin Rodriguez de Acufia Presidenta Empresa

Milagros Marrero Sierra Secretaria Trabajadores/as

Fecha de constitucion de la Comisién Negociadora
30 de junio de 2022

Funciones asociadas a la comision
e Velar por que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres.

 Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para

desarrollar un Plan de Igualdad.
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e Sensibilizar a la plantilla sobre Ia importancia de incorporar la igualdad de
oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de que participe

activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

 Facilitar informacion y documentacion de la propia organizacién para la
elaboracién del diagnéstico.

e Participar activamente en la realizacién del diagnéstico, y una vez

finalizado proceder a la aprobacién del mismo.

e Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones
positivas que se propongan para la negociacién.

 Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

* Impulsar la difusién del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y
promover su implantacion.

e Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
¢Han suscrito el plan todos los participantes en la negociacion?
Si
¢Tienen formacién y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral las personas que integran la comisién
negociadora?
Si
¢las personas integrantes de la comisién negociadora han recibido
formacion en materia de igualdad entre hombres y mujeres en el ambito
laboral, por parte de la empresa, con caracter previo a la realizacion del
diagnoéstico y a la negociacion del plan de igualdad?
Si
La comisién negociadora ; ha contado con apoyo y asesoramiento
externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito laboral?
Si
¢Cuales?
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Equipo de apoyo y asesoramiento constituido por tres personas con formacién y
experiencia en igualdad, dos de ellas Master en Estudios de Género y Politicas
de Igualdad.

¢la comision negociadora realizara las funciones de implantacién y
seguimiento del plan?

Si

Atribuciones de la comisién de seguimiento del plan

* Revisar las medidas del plan de igualdad de forma periddica conforme se
estipula en el calendario de actuaciones del plan de igualdad.

e Anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

e Realizacién de informes de seguimiento.

Informe Diagnéstico

La realizacion del diagnéstico es un requisito indispensable para la realizacion
del Plan de Igualdad, de acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 7 del RD
901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro. Para la elaboracién del mismo, las personas que han integrado la
comision negociadora han tenido acceso a cuanta documentacion e informacion

resultaba necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacién de este diagnostico son

varios:



» Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la
organizacion y de la composicién de la plantilla que la conforma, asi
como de las practicas de gestion de los recursos humanos que se llevan
a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de las trabajadoras y
los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

* Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o
discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucién de la
igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

e Promover cambios en la gestién que optimicen los recursos
humanos y su funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

 Servir de base para la realizacién de un Plan de Igualdad.

La informacién recogida en este informe es fruto del analisis de los siguientes
ambitos:

- a. Proceso de seleccion y contratacion.
b. Clasificacién profesional.
\ c. Formacion.
xﬁ d. Promocion profesional.
gj e. Condiciones de trabajo.
f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.
g. Retribuciones.

h. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
Informacion basica de la empresa Selecatar

La empresa Selecatar es la Gnica de las que pertenecen al grupo Ataretaco que
no es una empresa de insercion. Es creada en el afio 2002 a partir de la
Fundacion Ataretaco como empresa para la gestiéon de residuos. Destaca su
participacion en la gestion parcial de la Planta de Seleccién de Envases del
Complejo Medioambiental de Arico (Tenerife) hasta julio de 2009. Esta empresa

cuenta con la acreditacion por parte del Gobierno de Canarias como gestor
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autorizado para realizar las operaciones de Recogida, Transporte,
Almacenamiento y Valorizacién de residuos peligrosos y no peligrosos: aceite
vegetal usado, residuos de papel y carton, residuos textiles, voluminosos, y de

residuos peligrosos y no peligrosos de equipos eléctricos y electrénicos, baterias
y acumuladores, y otros residuos.

Organigrama

’ ‘ selecatarsio

COMUNICACION

CONSEJD DE
FUNDADORES/AS

CONSEJO DE
ADMINISTRACION

Q/MA./SEG.
LABORAL

PRODUCCION
OPERARIO/A OP. LIMPIEZA
2P P

COORD.
ADMINISTRACION

07/06/2022

Analisis cuantitativo de la plantilla

La plantilla de SELECATAR, a fecha de 31 de diciembre, esta compuesta por 4

personas: 1 hombres y 3 mujeres. Su distribuciéon por categoria profesional es la
siguiente:

Mujeres | Hombres

Coordinacion | 1 0
Coordinacion | 1 0
Peén 0 1

11



Limpieza 1 0

TOTAL 3 1

Respuestas al cuestionario

Al cuestionario responden 2 personas, un hombre y una mujer. La media de edad es de
50 afios, con una desviacion tipica de 9,19 afos. Una de estas personas tiene
responsabilidades familiares y la otra no y ninguna especifica su puesto.

Como forma de captar la cultura de igualdad entre la plantilla y la percepcién que esta
tiene sobre la sensibilidad en la materia que tiene la direccién, se realizan tres
preguntas., cuyos resultados son:

« Laigualdad de trato y de oportunidades esta presente en la empresa.

» Consideran que la direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida
para que la igualdad de trato sea una realidad.

* Ambas personas consideran que la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres es altamente compatible con la filosofia y cultura de la empresa.

EJES DEL DIAGNOSTICO

Procesos de seleccién y contratacion

En lo que se refiere a la seleccion de personal la Gltima incorporacién a un cargo de
responsabilidad ha sido de una mujer. En el proceso se recibieron dos candidaturas,
una de hombre y otra de mujer.

Asimismo, la empresa refiere que los criterios de seleccién y contratacion estan
establecidos por la direccién o el departamento de RRHH y en igualdad de condiciones
de idoneidad, se opta por elegir a la persona del sexo menos representado; sin embargo,
no se procura que los equipos que se encargan de las contrataciones sean mixtos
aungue si tienen formacién en igualdad.

Informacién de los cuestionarios:

En el cuestionario a la plantilla se les pregunta si consideran gue la seleccion de
personas en la empresa se realiza de forma objetiva, situando su respuesta en el 3,5
(siendo 1 el minimo y 4 el maximo).

12



Formacion

En relacion a la formacion recibida por el personal de Selecatar, 3 mujeres y un hombre
recibieron formacién en el ultimo ario, suponiendo una media de 1,33 horas de formacion
para las mujeres y de 1 hora para los hombres. En total, el nimero de horas de
formacion recibidas por las mujeres dentro de la jornada laboral ha sido de 4 horas y 1
hora ha recibido el hombre. Fuera de la jornada laboral no han recibido formacion, pero
2 mujeres y 1 hombre han recibido ayudas econémicas para asistir a cursos de
formacion externa.

Los cursos realizados han versado sobre cuestiones relativas al COVID principalmente
y la direccion se ha ocupado de que toda la plantilla haya recibido formacién sobre
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Sin embargo, no se procura que hombres y mujeres reciban las mismas horas de
formacion para asegurar su desarrollo profesional, ni se intenta que la formacion sea en
horario laboral para que todas las personas puedan asistir, ni se requiere que quienes

imparten la formacion tengan en cuenta la igualdad y utilice un lenguaje inclusivo.

Informacion de los cuestionarios:

Ante la pregunta de si la formacién es accesible, las personas que responden al
cuestionario sefialan que estan de acuerdo con la afirmacion de que la formacién que

ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente de su sexo.

Promocion profesional
Respecto a las promociones que han tenido lugar en los Ultimos afios, de las cuatro
personas que componen Selecatar, una mujer y un hombre han promocionado a un nivel

superior en produccion.

Informacioén de los cuestionarios

En el cuestionario hay dos preguntas relacionadas con este eje, siendo las respuestas
que:

e A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece normalmente
las mismas posibilidades a mujeres y hombres.



« El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse normalmente
con las mismas oportunidades:

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres

Las condiciones de trabajo se emplean como factores a tener en cuenta al realizar la
auditoria retributiva, cuya vigencia coincidira con la del Plan de Igualdad. Los resultados
de esta auditoria retributiva se incluyen como anexo de este diagnéstico.

- La auditoria de igualdad retributiva tiene como objetivo que la empresa
obtenga la informacién necesaria para determinar si su sistema retributivo
cumple con la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en relacion a la
retribucion salarial, de manera completa y transversal.

- Actualmente, tal y como se ha podido comprobar gracias a la informacion
proporcionada por la Institucion, en el afio 2019 se firmé el | plan de
igualdad para la formacion integral e insercién sociolaboral. En dicho
documento se determiné en el area de retribuciones el siguiente punto:

o 5.1 Introduccion de estrategias que, de forma complementaria a las
medidas establecidas en el area de seleccién y contratacion,
permitan ir compensando aquellas desigualdades retributivas de
caracter indirecto derivadas de la distinta posicién de mujeres y
hombres en relacién a las categorias profesionales, el tipo de

contratacion o la antigliedad en la empresa.

Atendiendo a sus principios y siguiendo la normativa vigente, la empresa
Selecatar ha presentado dicho registro retributivo con un periodo del dltimo afio
natural 2021 y teniendo en cuenta la plantilla que ha recibido algun tipo de

remuneracion durante el periodo de referencia.

La retribucion de la empresa Selecatar se clasifican por percepciones

salariales, complementos salariales y complementos extrasalariales.

- Percepciones salariales: gratificaciones extraordinarias y salario base.
- Complementos salariales: complemento Ad personam, complemento por

experiencia profesional y complemento por responsabilidad.
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- Complementos extrasalariales: falta de preaviso y complementos
salariales por incapacidad temporal.

Distribucidn del personal

\|EFE/A ADMINIST.
/’ .\\‘

A\
y LIMPIADOR/A
\‘.
\\

OPERAbo RIA

\

NA ngseoomg\ -~ ém -
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i
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-...__Z, G
4
n

o

PUESTOS MASCULINIZADOS PUESTOS FEMINIZADOS

T | ;

Percepciones salariales

7

)
l

Categoria Percepciones | Complementos | Diferencia
% salariales salariales valores
medios
Jefe/a Feminizado 2.262,18 € 345,77 € 0%
Administrativo/a
Limpiador/a Feminizado 1.121,38 € 24193 € 0%
Operador/a Feminizado 963,09 € 370,29 € 0%
Peodn/a Masculinizado 963,09 € 370,29 € 0%
Recogedor/a
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Diagnostico retributivo

Adicionalmente, la fundacién Ataretaco ha elaborado el registro retributivo
equiparado, esto es, ajustado al 100% de jornada (Normalizado), y ajustado al
100% del periodo de referencia (Anualizado). El periodo de referencia de los
datos retributivos han sido analizados desde el mes de enero de 2021 hasta
diciembre de 2021.

- Es importante recordar que las diferencias retributivas tienen que estar
obligatoriamente justificadas cuando sean superiores al 25% en
cualquiera de los grupos de las categorias de una empresa.

- Tras el estudio del registro retributivo se ha comprobado que la empresa
Selecatar cuenta con un equilibrio a nivel de percepciones salariales
entre hombres y mujeres que en ningGin momento superan el 25% y que
estan por debajo del 1%.

Valoracion de puestos de trabajo

El objetivo principal de la valoracion de puestos de trabajo es establecer a cada
espacio de la empresa un valor determinado sobre el que se fijaran los salarios
o retribuciones de la plantilla de la organizacion. También podremos lograr

diferentes objetivos como los siguientes:

- Permite determinar de forma objetiva las tareas, esfuerzos o
requerimientos de cada puesto de trabajo.

- Ayuda a mejorar la gestion de recursos humanos y el aprovechamiento
del talento.

- Realizar una clasificacion profesional mas flexible y adaptada a la realidad

y necesidades de la empresa.

De acuerdo al articulo 8 del RD 902/2020, el diagnoéstico de la auditoria

retributiva de una empresa requiere la evaluacion de puestos de trabajo.

En consecuencia, La Fundacion Ataretaco ha desarrollado una valoracion de
puestos de trabajo basada en una metodologia que permita determinar el nivel
de contribucion relativo de las diferentes categorias profesionales y su

16



aportacion a la empresa. Las cuestiones analizadas en dicha valoracién han
tomado en cuenta lo siguiente:

- Decisiones: Se valora si las decisiones que se toman en los puestos de
la empresa tienen impacto en la organizacién.

- Presupuesto: En funcién de las decisiones el impacto que puede suponer
al presupuesto anual en ingresos o costes.

- Equipo: Si cuentan o no con un equipo de trabajo y su importancia.

- Cualificacién: Estudios y preparacion para desarrollar ese puesto de
trabajo.

- Aprendizaje: Necesidad de aprendizaje continuo.

- Interlocucién: En qué medida las personas que integran esos puestos
tienen que mantener un distinto nivel de interlocucién con proveedores o

clientes.

En la siguiente tabla se realiza la valoracién de diferentes puestos dentro de la

empresa Selecatar en funcion de los criterios mencionados anteriormente y que

se valoran de 1 (alto) a 4 (bajo).

m Presupuesto H Cualificacion | Aprendizaje | Interlocucion

COORDINADOR/A 2 2 2 1 2 1 10

OPERADOR/A 4 4 4 4 3 4 23

PEON/A
RECOGEDOR/A & # * 4 S 4 23

LIMPIADOR/A 4 4 4 4 3 4 23

En base a lo anterior, y con la finalidad de poder establecer un marco de
comparacion comun de toda la plantilla de la empresa Selecatar, se ha asumido
una equivalencia de categorias dando lugar a 2 grupos ordenados de menor

a mayor relevancia que son los siguientes:

17
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Conclusiones de |la auditoria retributiva

Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de
genero, la Institucién cuenta con un registro retributivo de acuerdo al
articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y al RD 902/2020 con los
valores de los salarios y los diferentes complementos salariales
desagregados por sexo.

Dentro de la empresa Selecatar existen puestos masculinizados y
feminizados por lo que se recomienda crear una serie de medidas que
favorezcan la inclusién de hombres a dicho grupo de la empresa.

La comparativa de salarios medios de la empresa Selecatar visibiliza los
puestos con mayores retribuciones salariales por género.

La empresa Selecatar cuenta con una brecha salarial por debajo del 1%
entre hombres y mujeres.

La valoracion de puestos de trabajo permite obtener una percepcion de la
realidad e importancia de los diferentes grupos de trabajo que forma la
empresa.

En consecuencia, la empresa Selecatar estaria dando cumplimiento al
articulo 28.3 del ET.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Durante los afos 2020 y 2021, 16 personas han solicitado medidas de
conciliacion de la vida personal y familiar, en forma de permisos y excedencias,

siendo el 80% solicitadas por mujeres.
El tipo de estos permisos han sido:

« Seis solicitudes de horario especial (2 hombres, 4 mujeres)

« Cinco solicitudes de permiso para lactancia, todas mujeres

e Ocho solicitudes de horario continuo un dia a la semana (2 hombres, 6
mujeres).

» Cinco solicitudes de maternidad y dos de paternidad.

Sobre las medidas de conciliacion que se ponen en practica y que amplian las
planteadas en el convenio colectivo por el que se rigen los trabajadores y
trabajadoras, son:

- Aumento del tiempo de comida diario de 15 minutos a 30.

- Aumento de la flexibilidad horaria de hasta 60 minutos por los siguientes

motivos:

a) Hijos menores de 12 afios o con dificultades especiales, familia numerosa,
familias monoparentales y personas dependientes a su cargo en su domicilio
habitual.

b) Temporalmente en caso de accidente o enfermedad que necesite

asistencia de parientes.

- Jornada continua de martes en los mismos supuestos:

Informacidén de los cuestionarios

En este eje son varias las preguntas incluidas en el cuestionario. Asi, ante la
pregunta de si la empresa favorece el ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral, las respuestas son que normalmente

ocurre asi y que siempre es de ese modo.
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Otra pregunta es sobre si la empresa ha informado de las medidas disponibles
para favorecer la conciliacion, respondiendo una persona que no y otra que esta

completamente de acuerdo con la afirmacion.

La siguiente pregunta es si la empresa favorece el uso de medidas de
conciliacién respondiendo ambas personas que comparten completamente |Ia
afirmacion.

También se les pregunta si las medidas de conciliacion que ofrece la empresa
superan las establecidas por la ley, ante lo que responden, una persona que no,
y otra que caso siempre.

Por ultimo, se pregunta si las personas que se acogen a medidas de conciliacion
tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional. En este
caso una persona contesta que no sabe o no contesta y otra que comparte

completamente la afirmacion.

Retribuciones
Los resultados de la auditoria retributiva se han plasmado anteriormente.

No obstante, en el cuestionario se les pregunta si la retribucién se establece
desde criterios de igualdad, a lo que una persona responde que no sabe o no

contesta y la otra estd completamente de acuerdo con la afirmacion.

Aspectos generales sobre el Plan de Igualdad
Por Ultimo, en el cuestionario que sirve como fuente primaria de informacion, se
le pregunta a la plantilla sobre algunos aspectos generales del plan de igualdad

y su importancia. Las respuestas son las que siguen:

» La empresa me ha informado del proceso de desarrollo del plan de
igualdad.

» Estoy de acuerdo y muy de acuerdo con la puesta en marcha de un plan
de igualdad en mi empresa.
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

El grupo de empresas dispone de un protocolo de acoso en el que se incluyen

las diversas manifestaciones del mismo: sexual, por razén de sexo y moral.

En las observaciones al cuestionario algunas personas reclaman mayor
transparencia en estos casos y un protocolo mas claro de acoso, probablemente
por incluir distintas formas del mismo. Otras personas no solo se refieren a

casos de acoso, sino a conflictos en general, reclamando mayor interés por
resolverlos.

CONCLUSIONES

Como conclusiones generales del diagndstico se destaca lo siguiente:

Principales problemas y dificultades detectadas.
Una vez analizada la informacién aportada por la empresa, las respuestas a los

cuestionarios por un porcentaje de la plantilla, se pueden extraer los siguientes
problemas y dificultades.

» Segregacion por sexo de algunos puestos de las diferentes empresas.

« Debilidades en la formacién en materia de igualdad por parte de la plantilla
y de secciones concretas.

» Poca informacién sobre las medidas de conciliacién y necesidad de
ampliar algunas de estas medidas.

» Debilidades en los procesos de promocién laboral.

Ambitos prioritarios de actuacién.

En base a las debilidades detectadas, las lineas de trabajo deberian ser:

« Establecer un plan de prospeccion laboral para procurar la equidad en
todos los puestos de trabajo de la empresa.

 Implementar un plan de formacion en materia de igualdad adaptado a los
niveles profesionales, materias tratadas y responsabilidades laborales.

» Recoger y difundir las medidas de conciliacion de las que ya dispone la
empresa.
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« Negociar y plantear otras medidas de conciliacién acordes al tiempo
actual y a las posibilidades de la empresa.

« Establecer un plan de promocién laboral sin sesgos de género ni de otro
tipo (edad, categoria, etc.).

Objetivos generales.

« Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
combatiendo cualquier forma de discriminacién por razén de sexo.

« Preveniry abordar el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

« Fomentar la participacion de toda la plantilla en la implantacion de las
medidas recogidas en este Plan de Igualdad.

Propuestas de actuacion prioritarias.

« Abordar la cuestion de la segregacion laboral por razén de sexo.

» Mejorar la comunicacioén interna en relaciéon a los contenidos del Plan de
Igualdad.

« Planificar una adecuada y pertinente formacién en materia de igualdad.

« Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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Medidas del Plan de Igualdad

EJE ~ MARCO ESTRATEGICO DE LA EMPRESA
Garantizar la inclusién de la perspectiva de género y la lucha por la
Objetivo igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en su dia a dia.

3 medidas integradas en el objetivo

1. Integrar o formar a una persona en igualdad de género para

!. Medida 1 asegurar la igualdad de oportunidades y tratos entre los diferentes
3 .f componentes de la empresa, asi como coordinar el plan de igualdad
“\: activo y las multiples funciones necesarias en su ambito para

informar posteriormente a la comisiéon de seguimiento.

Fecha prevista de inicio  Enero 2023

/ Responsable Direccion de la empresa
(\J% Indicador de ejecuciéon - Nombramiento de la persona esheciali_sta_enj___igualdad.
/] Indicador de impacto - Incremento del personal con formacién en igualdad

2. La informacién que se otorgue a la comisiéon de seguimiento del
_ presente plan de igualdad debe aportarse con perspectiva de
Medida 2 género, donde se aprecie la diferencia entre mujeres y hombres en
cada medida que se presente, asi como la diferencia entre puestos
de trabajo, departamentos y contratos.

Fecha prevista de inicio  Durante la vigencia del plan.

W Yot

Responsable Responsable de Igualdad.
Indicador de ejecucion - Informacién entregada, comprobar que tenga perspectiva de
género.
Indicador de impacto - Mejora de la formacion en materia de igualdad del personal con

tareas de responsabilidad.
o - Sensibilizacién del personal.
Medida 3 3. Incluir el ambito de igualdad en la memoria anual de la empresa,
donde se recoja informacion sobre el plan de igualdad, su estado y
) sus variantes.
Fecha prevista de inicio  Diciembre 2023, anual

Responsable =~ Coordinacién de Recursos Humanos y responsable de igualdad.
Indicador de ejecucion - Inclusién en la memoria.
Indicador de impacto - Sensibilizacion en materia de igualdad del personal con tareas

de responsabilidad.
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EJE

Objetivo

Medida 1!

Fecha prevista de inicio
Responéable
Indicador de ejecucién

Indicador de impacto

Medida 2

* Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

Medida 3

Fecha prevista de inicio

Responsable

COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA

Incorporar la perspectiva de género de forma transversal en todas las
acciones de informacion, comunicacién y publicidad de la empresa,
asegurando que el lenguaje y las imagenes usadas no contengan un

lenguaje sexista.

6 medidas integradas en el objetivo

4. Z2Revisar y modificar el contenido de la publicidad y comunicaciones
de la empresa para que contenga un lenguaje inclusivo tanto en sus
comunicaciones internas (comunicados,
externas (pagina web, folletos, camparias de publicidad...).

Durante la vigencia del plan

Responsable de igualdad.

- Revisién realizada.

- N°de imagenes / comunicaciones modificadas
- N°de imagenes / comunicaciones igualitarias incluidas

- N°de hombres y de mujeres que valoran esos cambios.
- Sensibilizacién en materia de igualdad

5. Incentivar una comunicacién no sexista que permita una mejor
fluidez del lenguaje inclusivo en la empresa.

‘Enero 2023

Responsable de igualdad.

- N° de formularios adaptados

circulares...)

- N°de documentos que incluyen lenguaje inclusivo

- Listado de materiales y elementos de comunicacién visual

_revisados y cambios realizados. 1
- Revision del lenguaje en comunicaciones formales
- Revision del lenguaje en comunicaciones informales

6. Crear un canal de comunicacién con la persona experta en
igualdad. Difundir dicha creacién, sus funciones y facilitar un
contacto (correo electrénico) en caso de dudas o situaciones
desiguales en la empresa. Este tipo de informacién se recogera en
un informe que se trasladara semestralmente a la comisién de

____seguimiento.
Julio 2023

' Responsable de igualdad.

! N2 de la medida dentro del eje
2 N2 de la medida respecto al total
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Indicador de ejecucion
Indicador de impacto
_______ Medida 4
Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucién
Indicador de impacto

Medida 5

Fecha prevista de inicio

[ Responsable
Indicador de ejecucién

Indicador de |mpacto

Medida 6

ﬂ.-!z %zjf}"f e -

Responsable

Indicador de ejecucion
Indicador de impacto

' Fecha prevista de inicio

- Creacion del canal

- Difusion realizada.

- Seguimiento semestral realizado

- N°de veces que se emplea el canal
- N°de personas que utilizan el canal
- Tipo de consultas realizadas

_ 7. Difundir, interna y externamente, el plan de igualdad de la empresa.

Enero 2023, anual.
Responsable de igualdad.

- Difusion realizada. )
- N°de ejemplares solicitados
- N° de visualizaciones

8. Informar a la comisién de seguimiento del plan de igualdad de todos
los canales de comunicacion, ya sean de manera externa o interna,
asi como aquellos que podnan llegar a darse en la empresa en un
futuro.

Febrero 2023, anual.

Responsable de igualdad.

- Informacion realizada.
- N°de canales de comunicacion disponibles
- N°de consultas realizadas a la comisién

- Tipo de consultas realizadas

9. Creacién de campanias especificas de sensibilizacion en igualdad

de geénero relacionadas con el contenido del plan de igualdad,
teniendo en cuenta dias relevantes en la igualdad entre mujeres y
‘hombres. (8 de Marzo, 25 de Noviembre, etc.).

‘Marzo 2023, anual.

Responsable de igualdad.

- Numero de campafas realizadas.

- N°de personas que asisten
- Valoracion de las campanfas



EJE

Objetivo

Medida 1

Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

Medida 2

Fecha prevista de inicio
Responsable
Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

Medida 3
Fecha prevista de inicio
Responsable
Indicador de ejecucion

Indicador de impacto
Medida 4

Fecha prevista de inicio
Responsable
Indicador de ejecucion

ACCESO AL EMPLEO

Revisar y estudiar los procesos de seleccién para garantizar una
igualdad de oportunidades equitativa.

5 medidas integradas en el objetivo

10. Asegurar que hay igualdad de oportunidades entre sexos en lo
referente a la seleccion y reclutamiento en la empresa, asi como
difundirlo y llevarlo a cabo.

Febrero 2023 -

Responsable de seleccién e igualdad
- Campaina de difusion.

-  Estudios realizados de las ofertas de trabajo antes de ser
publicadas.

- Comprobar que las entrevistas laborales no contienen
estereotipos sexistas. _

- N°de ofertas sin discriminacion publicadas por la empresa.

- N°de hombres y de mujeres que se presentan a las ofertas.

- N°de hombres y de mujeres reclutadas.

11. Analizar que las ofertas de empleo anunciadas interna o
externamente usan designaciones no sexistas en los puestos de
trabajo y eliminar cualquier imagen que contenga estereotipos de
género en los anuncios que se divulguen. Incorporar en la
comunicacion relativa al empleo el compromiso de la empresa con
la Igualdad de oportunidades.

Desde la firma del plan. :

Responsable de seleccion e igualdad
- Revision de los procesos de comunicacion y comprobacion de

que incorporan lenguaje no sexista.
- Numero de ofertas realizadas sin contenido sexista.
- N°de hombres y de mujeres que se presentan a las ofertas.
- N°de hombres y de mujeres reclutadas.
12. Comprobar que los requisitos necesarios para la seleccion de

personal no contengan ninglin apartado personal o que conlleven
estereotipos de género.

- Febrero 2023

Responsable de seleccion e igualdad.
- Documento del procedimiento revisado.
- N°de cambios realizados _
- N°de hombres y de mujeres que se presentan a las ofertas.
- _N°de hombres y de mujeres reclutadas.

13. Constituir el principio general en los procesos de seleccién de que,
en circunstancias semejantes de idoneidad, accedera al puesto
ofertado la persona del sexo menos representado en el
departamento y puesto de trabajo.

Marzo 2023

Responsable de seleccién.
- Inclusion de este criterio en los procesos de seleccion.
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Indicador de impacto - N°de veces que se aplica el criterio
14. En caso de nuevos departamentos o nueva apertura se incluira
Medida 5 como objetivo en el proceso de seleccién, poseer una plantilla
equilibrada entre mujeres y hombres, por categoria profesional y
_ puesto de trabajo.
Fecha prevista de inicio  Enero 2023

~ Responsable Responsable de seleccion. o
Indicador de ejecucion - Inclusion de este criterio en los procesos de seleccién de
nuevos departamentos o nuevas aperturas.
Indicador de impacto - N° de mujeres y de hombres que conforman las nuevas
plantillas
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Objetivo

Medida 1

Fecha prevista de inicio
Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

Crear un procedimiento de promocion interna con perspectiva de

género que sea transparente e igualitario.

5 medidas integradas en el objetivo

15. Los puestos ofertados por la empresa con sus requisitos, criterios
de promocion y competencias, se difundiran a la totalidad de la
plantilla mediante los canales existentes para ello (web, tablones de
anuncios, etc.). e e N R et

Cada vez que exista vacante para promocién y se vaya a cubrir.

Resumen anual.

Responsable de seleccion e igualdad.

- N°de medidas propuestas y puestas en marcha.

- N°de procesos de promocion realizados.

- N°umero y porcentaje, desagregado por sexo, de
candidaturas presentadas.

- Verificar si se ha modificado el procedimiento de promocién
para incorporar la perspectiva de género en el mismo.

- N°y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que
participan en los procesos de promocion.

- N°y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que
promocionan.

- Consolidacion del procedimiento en la fundacion

Medida 2

Fecha prevista de inicio o il
- Responsable de seleccion e igualdad.

Responsable
Indicador de ejecucion
Indicador de impacto
Medida 3
Fecha prevista de inicio
Responsable

Indicador de ejecucion
Indicador de impacto

16. Formalizar un seguimiento de los procedimientos de promocidn
interna. (Examinar los criterios de promocién y justificar que la
valoraciéon de las candidaturas se rige por criterios objetivos de
lgualdad.

Abril 2023

- Protocolo del procedimiento
- Informe para la comision de seguimiento.

- N°de ofertas en las que se emplea el procedimiento renovado
17. Obtener informacién detallada sobre las promociones que puedan
darse en la empresa, diferenciadas por sexo, para luego trasladar
dicha informacion a la comision de seguimiento.
Mayo 2023, anual _ ]
Responsable de seleccion e igualdad.
- Informe emitido
- N° de personas seleccionadas por sexo en funcion de los
criterios de idoneidad e Igualdad por puesto de trabajo y centro.
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Medida 4

Fecha prevista de inicio
Responsable
Indicador de ejecucion

_Indicador de impacto

Medida 5

Indicador de impacto

L

b pptt o=

Fecha prevista de inicio
__Responsable de seleccion.
Indicador de ejecucion

18. Incluir la medida de accién positiva basada en que en igualdad de
meritos y capacidades tendran preferencia en los ascensos a
categorias, puestos o0 grupos profesionales las personas del sexo
menos representado en ese puesto.

_Abril 2023, anual

Responsable de seleccién e igualdad.

- Comprobacién de que las promociones cumplen con las
medidas establecidas en el plan en materia de favorecer en
Igualdad de condiciones al sexo menos representado en dichos
puestos o categorias.

- N°de mujeres y hombres que promocionan |

19. Mantener informadas a las personas responsables de evaluar las
candidaturas sobre materia de conciliacién laboral, evitando de esta
manera la discriminacion de personas acogidas a medidas de
conciliacién laboral en aquellos casos que sean de promocion

| o dnterpa. |

Junio 2023, anual

- N°de informaciones recibidas.

- N°de personas afectadas -
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EJE

Objetivo

Medida 1

Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto
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P Medida 2

AL

k Fecha prevista de inicio

Responsable
Indicador de ejecucion
Indicador de impacto

Medida 3

~ Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion

Indlcador de impacto
Medida 4

__Fecha prevista de inicio
Responsable

Indicador de ejecucion

Fecha prevista de inicio

FORMACION

Realizar distintas acciones formativas sobre igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mUJeres para Ia plantllla

6 medidas integradas en el objetivo

20. Sensibilizar e instruir a las personas que forman parte de los
procesos de seleccion, contratacion, promocion, formacion y otros
ambitos en materia de igualdad.

Enero 2023 y enero 2025 y en caso de cambios en la plantilla.

Responsable de igualdad y responsable de estructura y desarrollo.
.- N°de acciones de formacién y sensibilizacion generales

realizadas.

- N° de acciones de formacion y sensibilizacion especificas
realizadas.

- N°de personas formadas en Igualdad en cada departamento.

- Analisis con criterios de evaluacién de la formacion especifica
impartida.

- Grado en que el haber recibido las actividades formativas
posibilita incorporar de manera efectiva la igualdad de trato y de
oportunidades en el desempefio profesional.

~ 21. Realizar formaciones y acciones de sensibilizacion a toda la plantilla

sobre el plan de igualdad y las medidas que se incluyen para su
conocimiento.
Octubre 2023, anual _
Responsable de igualdad y responsable de estructura y desarrollo.
- N°de acciones realizadas.
- N° de personas sensibilizadas en
departamento. B
- Valoracién de las acciones realizadas.

Igualdad en cada

'22. Asegurar que la oferta formativa con participacion voluntaria

alcanza a toda la plantilla de la empresa por igual, notificando a
través de los canales de comunicacion de la empresa.

Febrero 2023, durante la vigencia del plan.

Departamento de estructura y desarrollo.
- N° de comunicaciones informadas

- N°de canales en los que se ha anunciado.

- N°de personas que participan.

23. Desarrollar diferentes campanas de sensibilizacion en materia de
Riesgos Psicosociales, Acoso Sexual y/o por razon de sexo y contra
la violencia de género.

Diciembre 2023, anual
_ Departamento de estructura desarrollo e igualdad.

- NP° de acciones realizadas.
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Indicador de impacto

Medida 5

'Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

Medida 6

Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

N° de personas formadas respecto al n° de personas
‘integrantes de la plantilla. _
Satisfaccién con la formacién realizada.

24, Crear un plan de formacién para las personas que vayan a ocupar

un puesto de responsabilidad en el que se garantice su preparacion
al lugar al que son asignados.

Julio 2023 _ -

Departamento de estructura, desarrollo e igualdad.

N° de personas formadas.

Informe de personas formadas para cargos de responsabilidad.
Andlisis de la formacion recibida (aplicacion de cuestionarios de
valoracién)

Personas con curriculo basico de capacitacion en igualdad (en

_numero y porcentaje)
25.

Sensibilizar a través de la formacion especifica a las
trabajadoras y trabajadores de la plantilla sobre estereotipos y
roles de género, especialmente al personal de seleccién

Septiembre 2023 anual

Departamento de estructura, desarrollo e igualdad.

N° de personas formadas.

Informe de personas formadas integrantes de la plantilla.
Andlisis de la formacién recibida (aplicacion de cuestionarios de
valoracion)
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EJE

Objetivo

Medida 1

_Fecha prevista de inicio

Responsable
Indicador de ejecucién

Indicador de impacto

Medida 2

Fecha prevista de inicio

Responsable
Indicador de ejecucion
Indicador de impacto
Medida 3
Fecha prevista de inicio
Responsable

Indicador de ejecucién

_Indicador de impacto

Medida 4

'Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucién
Indicador de impacto

Garantizar la igualdad de oportunidades haciendo hincapié en los
procedlmlentos de contratacmn

6 medidas integradas en el objetivo

26. Mejorar en la medida de lo posible el equilibrio de contratacion
indefinida de mujeres y hombres haciendo un seguimiento de la
mlsma ........

Enero 2023, anual, durante la vigencia del plan.

Responsable de igualdad. )
- Informacién detallada y segregada por sexo del proceso de
contratacion.
- N°de hombres y de mujeres contratadas.
- Reduccién de la brecha de género en la composmon de los
‘equipos.

~ 27. Facilitar a la comision de seguimiento los datos correspondientes a |

las transformaciones de contratos temporales en indefinidos,
___detallando si consta un incremento y en qué porcentaje.
'~ Junio 2023, anualmente durante la vigencia del plan.
Responsable de igualdad.

- Informacién detallada y segregada por sexo

- Reduccion de la brecha de género en la composicién de los
equipos.

28. Cuando existan ofertas de empleo a tiempo completo, y en igualdad
de caracteristicas del perfil, se dara prioridad a la persona a tiempo
parcial para ocuparlas, intentando ademas, que acceda al mismo
una persona del sexo menos representado en ese puesto.

Enero 2023, durante la vigencia del plan.

Equipo de seleccion. _ ] _
- N°de hombres y mujeres que han incrementado su jornada.
- Porcentaje de incremento.

- Reduccién de la brecha de géneroen la temporalidad. .
29. Trabajar en la integracion de personas con discapacidad en la
__organizacion, favoreciendo el equilibrio entre los diferentes sexos.

Enero 2023, durante la vigencia del plan.

Equipo de seleccion.

- N° de personas con discapacidad integradas de la fundacion,
desagregado por sexo.

- Reduccién de la brecha de genero

- Estudio anual comparativo de los procesos y resultados.
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Medida 5

_ Fecha prevista de inicio
Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

Medida 6

Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion
Indicador de impacto

' Julio 2023, durante la vigencia del plan.

30. Introducir sistemas de seleccion objetivos y que prioricen
a las personas del sexo menos representado en caso de
igualdad de capacidades y aptitudes

Responsable de igualdad. B o
- N° de personas integradas en la empresa, desagregado por

~ Sexo.
- Reduccién de la brecha de género.
- Estudio anual comparativo de los procesos y resultados.

31. Garantizar que los criterios a los que atienden tareas y puestos de
trabajo sean objetivos y reales, no permitiendo que las tareas
tradicionalmente destinadas a hombres o a mujeres dificulte el
acceso.

Enero 2023, durante la wgencua del plan o

Responsable de igualdad.

- Ne° de personas integradas en la empresa, desagregado por
puesto y sexo.

- Reduccion de la brecha de género.

- Estudio anual comparativo de los procesos y resultados.

L
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EJE

Objetivo

Medida 1

Fecha prevista de inicio
Responsable

Indicador de impacto

Medida 2

Responsable

Indicador de ejecucion
Indicador de impacto

Medida 3

Fecha previs‘;{a de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

Fecha prevista de inicio

CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Crear un espacio de difusién sobre los derechos laborales de las
mujeres y los hombres en la plantilla.

4 medidas integradas en el objetivo

32. Crear una campafia de sensibilizacion, informacion y formacion,
_sobre la corresponsabilidad de los hombres que forman la plantilla.

' Septiembre 2023, anual

Responsable de igualdad.

- Creacion de la campafia

- N° de comunicaciones realizadas. B
- N°de visualizaciones o consultas de la campana.
- Valoracién de las comunicaciones.

' 33. Facilitar la posibilidad de cambio de horario para las parejas legales

de las futuras madres con el objetivo de acompafiar a clases de
preparacion al parto, examenes prenatales, asi como en los
procesos de técnicas de reproduccion asistida. Si lo anterior no
fuera posible, se disfrutara de un permiso no retribuido o de horas

recuperables. ERenioy

" Enero 2023, durante la vigencia del plan.

RRHH

- N° de solicitudes de cambio de horario realizadas

- N° de solicitudes de permiso no retributivo realizadas.
- N°de permisos concedidos.

- N°de cambios de horarios realizadas.

- Valoracioén de la medida.

34. En situaciones de embarazo, adopcion, acogimiento de caracter
preadoptivo o permanente, el otro progenitor podra escoger el
disfrute de las vacaciones anuales antes o después del periodo de
paternidad o acumulacion de lactancia, aunque haya terminado el
afo natural al que correspondan, estableciendo como limite maximo
los primeros 6 meses del afio siguiente al del devengo de las

e o S SR e
Enero 2023, durante la vigencia del plan.

RRHH
- N° de veces que se solicita la medida.

- N° de veces que se ha usado esta medida.
- Valoracién de la medida
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35. Proporcionar la posibilidad de cambio de horario para las
Medida 4 situaciones de caracter administrativo previas a las adopciones
internacionales que se lleven a cabo. Si no fuera posible, se
&2 proporcionara un permiso no retribuido o de horas recuperables.
Fecha prevista de inicio | Enero 2023, durante la vigencia del plan

Responsable - RRHH

- N° de solicitudes de permiso no retributivo

___Indicador de ejecucion

Indicador de impacto - N° de permisos concedidos.
- Valoracién de la medida.
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BE - T ~ VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo Proteger a las victimas de violencia de género que trabajen en la
Fundacion Ataretaco para que puedan seguir ejerciendo sus funciones

con total seguridad.

6 medidas integradas en el objetivo

Medida 1 36. Promover acciones el Dia Internacional contra la Violencia de

.. Benere. D SEE e R R o
Noviembre 2023, anual

Fecha prevista de inicio
Responsable Responsable de igualdad.

Indicador de ejecucién - Creacién de la campana.
- N°de acciones realizadas.
- Informacién campafias divulgativas

Indicador de impacto - N°de personas que asisten a las acciones planificadas.
37. Comunicar a la plantilla mediante los canales de comunicacion de
Medida 2 la empresa de los derechos reconocidos legalmente a las victimas
de violencia de género y de las mejoras comprendidas en el plan de
i igualdad.
Fecha prevista de inicio = Agosto 2023, anual
Responsable Responsable de legal e igualdad.

- Comunicacién realizada.

__Indicador de ejecucion wt

Indicador de impacto - N° de veces que se consulta o visualiza la comunicacién.

38. En caso de violencia de género trasladar a la victima a cualquier
Medida 3 centro de trabajo de la empresa en la que no suponga un riesgo. La
persona designada como responsable de igualdad estudiara las
solicitudes para actuar en la mayor brevedad posible por el bien de
s . la persona afectada.
Fecha prevista de inicio  Enero 2023, durante la vigencia del plan.
Responsable Responsable de legal e igualdad.

- N° de solicitudes de traslado.

Indicador de ejecucién i -
Indicador de impacto - N°de traslados realizados.

39, En circunstancias de traslado o cambio de domicilio por parte de Ia
Medida 4 victima de violencia de género, el permiso de mudanza sera de
cuatro dias habiles. U ORGSR SR R RS

Fecha prevista de inicio  Enero 2023, durante la vigencia del plan
Responsable Responsable de legal e igualdad.

- N°de mujeres que utilizan esta medida
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Indicador de ejecucion | ) -
Indicador de impacto - Valoracién de la medida.

Medida 5 - medidas solicitadas y aplicadas relacionadas con las victimas de
Ple ___ violenciade género.
Fecha prevista de inicio  Octubre 2023, anual

__Responsable  Responsable de legal e igualdad.
- Documentacién especificada.
Indicador de ejecucion - Acta de la comisién en la que se refleja la entrega de la
 documentacion.
Indicador de impacto - Valoracion de la medida. o _
41. Cuando se confirme legalmente la situacién de la victima de
Medida 6 violencia de genero, si el derecho de proteccién de la persona

afectada hace necesaria la fijacion de un periodo de vacaciones en
L SR _ oftras fechas, se buscaran férmulas de adaptacién de dicho periodo.
Fecha prevista de inicio  Enero 2023, durante la vigencia del plan

Responsable RRHH y responsable de igualdad.
- N° de solicitudes de cambio solicitadas.

Indicador de ejecucion _ _ Pl
Indicador de impacto - N° de solicitudes de cambio realizadas.
- Valoracion de la medida.
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EJE

Objetivo

‘Medida 1

= Fecha prevista de inicio
_ Responsable
Indicador de ejecucion

Indicador de impacto

Medida 2

Fecha prevista de inicio
Responsable

Indicador de ejecucion
Indicador de impacto

Medida 3

_Fecha prevista de inicio

Responsable

~ Indicador de impacto

Medida 4

~ ACOSO SEXUAL/ POR RAZON DE SEXO

Creacién de un protocolo de prevencion y atencién del acoso sexual

y/o por razén de sexo.

5 medidas integradas en el objetivo

'42. Crear un protocolo de actuacién contra el acoso por razén de

sexo/sexual/laboral en la empresa para disponer del conocimiento
_suficiente para afrontar este tipo de situaciones

~ Marzo 2023

Responsable legal e igualdad.
- Documento protocolo.

- N° de veces que se activa el protocolo.

43. Asegurar que el protocolo de actuacién contra el acoso por razén
de sexo/sexual/laboral cumpla con los requisitos de perspectiva de

~_género y de lenguaje inclusivo.
Marzo 2023
Responsable de legal e igualdad.

- Documentos presentados a la Comision.

- Valoracion del protocolo.

44. Presentar el compromiso de Direccién contra todo tipo de Violencia
(que englobara todo tipo de acoso o discriminacion y Violencia de
Geénero) por la via mas oportuna. Crear una politica de buenas

_practicas que beneficie a un buen ambiente laboral.

~Julio 2023

Responsable de igualdad.

- Compromiso y politica firmada y presentada.
Indicador de ejecucion

- N° de veces que se aplica el protocolo.

todas aquellas denuncias recibidas, investigaciones realizadas,
medidas adoptadas y régimen sancionador, si hubiese sido

" Fecha ﬁrevista de inicio
Responsable

Indicador de ejecucién
Indicador de impacto

Julio 2023, anual _
Responsable de igualdad.

necesario, conservando la confidencialidad de las partes.

- Informe realizado y presentado a la comisién de seguimiento.

- N° de veces que se aplica el protocolo.
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46.La empresa presentara y promovera el contenido del protocolo
Medida 5 contra todo tipo de violencia desde el momento de su aceptacion y
firma de las partes. Se incluira en el programa de acogida para las
L ___huevas incorporaciones.
Fecha prevista de inicio  Julio 2023, bienal
Responsable Responsable de igualdad.

- Accion realizada.
_Indicador de ejecucion

Indicador de impacto - Valoracién de la medida.




EJE

_SALUD LABORAL

Objetivo

Medida 1

Fecha prevista de inicio
__Responsable
Indicador de ejecucién

Indicador de impacto

Medida 2

Fecha prevista de inicio

Responsable

Indicador de ejecucion
_Indicador de impacto

Medida 3
Fecha prevista de inicio
~_Responsable

Indicador de ejecucion
Indicador de impacto

Contribuir a que todo trabajador y trabajadora de la empresa desarrolle
su trabajo con las mejores garantias posibles.

3 medidas integradas en el objetivo

47. Las evaluaciones de riesgos psicosociales se realizaran cada 4
anos. El resultado de estas evaluaciones debe estar desagregado

___por sexo, puesto y departamento.

Diciembre 2024

Servicio de prevencion ajeno. _
- Evaluacion de riesgos psicosociales realizada.

- N° de consultas de las evaluaciones realizadas.

 48.En los Planes de prevencion, tener en cuenta todas aquellas |

variables relacionadas con el sexo, con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en la que los dafios derivados del
__trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

Diciembre 2024, anual

Servicio de prevencion ajeno.
- Datos de siniestralidad y enfermedades profesional por sexo.

- N° de consultas de los planes de prevencién.

49. Incluir en las evaluaciones de riesgos la prevision en caso de

___embarazo o lactancia.
Diciembre 2024
Servicio de prevencion ajeno.

- Documento elaborado o revisado.

- N°de veces que se consulta la evaluacion de riesgos.
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Aplicacién y seguimiento del plan

Para garantizar que las medidas planteadas anteriormente puedan
desarrollarse correctamente se necesita de una Comisién de Seguimiento en
la empresa.
Gracias a este trabajo, se garantizara la correcta ejecucion de los diferentes
ejes del Plan de Igualdad de la empresa Selecatar y se revisara si las medidas
propuestas han obtenido los resultados esperados.
Una vez aprobado el plan de igualdad, la Comisién de Seguimiento se reunira
un minimo de dos veces al afio, una en cada semestre, para valorar si las
acciones que se estan llevando a cabo cumplen con el objetivo de cada medida
y recabar informacién gracias a los indicadores propuestos.
Por tanto, la comision de seguimiento compuesta por las mismas personas que
constituyen la Comisién de Negociadora del Plan:

- Pilar Martin Rodriguez de Acuia,

- Milagros Marrero Sierra,

se comprometen a reunirse en el plazo estipulado anteriormente para realizar
el seguimiento de las medidas del plan de Igualdad que se estén ejecutando
en ese momento.
Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de
cualquiera de las partes por el mismo procedimiento antes descrito. Para la
convocatoria de reuniones extraordinarias podran ser motivos suficientes lo
siguientes:

e Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de

Seguimiento de situaciones de discriminacién directa o indirecta.

e Intencion de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o

ayudas en materia de igualdad.

* Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una
diferencia sustancial en cuanto al nimero de mujeres y hombres en la
plantilla, posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra area

recogida en las acciones del plan de igualdad que pueda dar lugar a la
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reelaboracion del diagnéstico de género y/o de las acciones del plan de

igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso

de la ejecucion y vigencia del plan de igualdad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de
Seguimiento, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en
especial:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
e Material preciso para ellas.

¢ Informacion estadistica desglosada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que
integran la Comisién de Seguimiento y en la que se hara constar el resumen
de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos con manifestaciones de parte,
si fuera necesario. En caso de desacuerdo se hara constar en el acta las

posiciones defendidas por cada parte.

Evaluacion y revision

Con la intencion de evaluar y revisar correctamente cada actuaciéon que se
realice en la Fundacion Ataretaco se ha definido un sistema de recogida de
informacion a través de diferentes tablas que permitan medir los resultados que

acontezcan en la entidad.
A. Evaluacion de Resultado. Indicadores

* Nivel de ejecucion del Plan. Nimero total de acciones por areas implantadas

en la empresa.
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Ejes

Acciones
propuestas

Acciones
implantadas o en
curso

MARCO ESTRATEGICO DE LA EMPRESA

COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA

ACCESO AL EMPLEO

PROMOCION INTERNA

FORMACION

CONDICIONES DE TRABAJO Y DESARROLLO

PROFESIONAL

D O ;| | O W

CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

VIOLENCIA DE GENERO

ACOSO SEXUAL/POR RAZON DE SEXO

SALUD LABORAL

TOTAL 49

b 1.

R\"N_

WLV

* Nivel de ejecucion del Plan.

Tabla de evaluacion del plan por indicadores de ejecucion

Medida n° | Indicador de ejecucién

| Cumplimiento

MARCO ESTRATEGICO DE

LA EMPRESA

1

Nombramiento de la persona especialista en igualdad.

Informacion entregada, comprobar que tenga
perspectiva de género.

3 Inclusién en la memoria.
COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA
4 Revision realizada.
N° de imagenes / comunicaciones modificadas
N° de imagenes / comunicaciones igualitarias incluidas
5 N° de formularios adaptados.

N° de documentos que incluyen lenguaje inclusivo

Listado de materiales y elementos de comunicacion
visual revisados y cambios realizados.
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Creacion del canal.

Difusién realizada.

Seguimiento semestral realizado.

T Difusién realizada.
8 Informacién realizada.
N° de canales de comunicacién disponibles.
9 N° de campanas realizadas.
ACCESO AL EMPLEO
10 Campaiia de difusion.

Estudios realizados de las ofertas de trabajo antes de
ser publicadas.

Comprobar que las entrevistas laborales no contienen
estereotipos sexistas.

Revision de los procesos de comunicacion vy
comprobacién de que incorporan lenguaje no sexista.

Nuamero de ofertas realizadas sin contenido sexista.

Documento del procedimiento revisado.

N° de cambios realizados

Inclusién de este criterio en los procesos de seleccion.

Inclusién de este criterio en los procesos de seleccion
de nuevos departamentos o nuevas aperturas.

SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

15

N° de medidas propuestas y puestas en marcha.

N° de procesos de promocién realizados.

N° y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presentadas.

Verificar si se ha modificado el procedimiento de
promocioén para incorporar la perspectiva de género en
el mismo.

16

Protocolo del procedimiento.

Informe para la comisién de seguimiento.

17

Informe emitido

18

Comprobacion de que las promociones cumplen con
las medidas establecidas en el plan en materia de
favorecer en Igualdad de condiciones al sexo menos
representado en dichos puestos o categorias.

19

N° de informaciones recibidas.

FORMACION

20

N° de acciones de formacién y sensibilizacion
| generales realizadas.

N° de acciones de formacién y sensibilizacién
especificas realizadas.

N° de personas formadas en Igualdad en cada
departamento.

21

N° de acciones realizadas.

N° de personas sensibilizadas en Igualdad en cada
departamento.

22

N° de comunicaciones informadas.

N° de canales en los que se ha anunciado.

23

N° de acciones realizadas.

N° de personas formadas respecto al n°® de personas
integrantes de la plantilla.

24

N° de personas formadas.
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Informe de personas formadas para cargos de
responsabilidad.

25 N° de personas formadas.
Informe de personas formadas integradas en la
plantilla.
CONDICIONES DE TRABAJO Y DESARROLLO PROFESIONAL
26 Informacion detallada y segregada por sexo del proceso
de contratacion.
N° de hombres y de mujeres contratadas.
27 Informacion detallada y segregada por sexo.
28 N° de hombres y mujeres que han incrementado su
jornada.
Porcentaje de incremento.
29 N° de personas con discapacidad integradas de la
empresa, desagregado por sexo.
30 N° de personas integradas en la empresa, desagregado
por sexo.
31 N° de personas integradas en la empresa, desagregado

por puesto y sexo.

CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

Y LABORAL
32 Creacién de la campania.
N° de comunicaciones realizadas.
33 N° de solicitudes de cambio de horario realizadas.
N° de solicitudes de permiso no retributivo realizadas.
34 N° de veces que se solicita la medida.
35 N° de solicitudes de permiso no retributivo.
VIOLENCIA DE GENERO
36 Creacion de la campania.
N° de acciones realizadas.
Informacion campaiias divulgativas
37 | Comunicacién realizada.
38 Ne de solicitudes de traslado.
39 N° de mujeres que utilizan esta medida
40 Documentacion especificada.
Acta de la comisién en la que se refleja la entrega de la
documentacion.
41 _N° de solicitudes de cambio solicitadas.
ACOSO SEXUAL/ POR RAZON DE SEXO
42 Documento protocolo.
43 Documentos presentados a la Comision.
44 Compromiso y politica firmada y presentada.
45 Informe realizado y presentado a la comision de
seguimiento.
46

Accion realizada
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Tabla de evaluacion del plan por indicadores de impacto.

Medida n° | Indicador de impacto | Cumplimiento

MARCO ESTRATEGICO DE LA EMPRESA

Incremento del personal con formacién en igualdad

Mejora de la formacién en materia de igualdad del
personal con tareas de responsabilidad.

Sensibilizacién del personal.

Sensibilizacién en materia de igualdad del personal con
tareas de responsabilidad.

COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA

N° de hombres y de mujeres que valoran esos cambios.

Sensibilizacion en materia de igualdad.

Revisién del lenguaje en comunicaciones formales.

Revision del lenguaje en comunicaciones informales.

N° de veces que se emplea el canal.

N° de personas que utilizan el canal.

Tipo de consultas realizadas.

N° de ejemplares solicitados.

N° de visualizaciones

N° de consultas realizadas a la comisién.

Tipo de consultas realizadas.

N° de personas que asisten

Valoracién de las camparias

ACCESO AL EMPLEO

10

N° de ofertas sin discriminacion publicadas por la
empresa.

N° de hombres y de mujeres que se presentan a las
ofertas.

N° de hombres y de muijeres reclutadas.

11

N° de hombres y de mujeres que se presentan a las
ofertas.

N° de hombres y de mujeres reclutadas.

12

N° de hombres y de mujeres que se presentan a las
ofertas.

N° de hombres y de mujeres reclutadas.

13

N° de veces que se aplica el criterio

14

N° de mujeres y de hombres que conforman las nuevas
plantillas

SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

15

N°y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
que participan en los procesos de promocion.
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N°y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
que promocionan.

Consolidacion del procedimiento en |a fundacion.

16 N° de ofertas en las que se emplea el procedimiento
renovado.

17 N° de personas seleccionadas por sexo en funcién de
los criterios de idoneidad e Igualdad por puesto de
trabajo y centro.

18 N° de mujeres y hombres que promocionan.

19 N° de personas afectadas.

FORMACION

20 Analisis con criterios de evaluacién de la formacion

especifica impartida.
Grado en que el haber recibido las actividades
formativas posibilita incorporar de manera efectiva la
igualdad de trato y de oportunidades en el desempefio
profesional.

21 Valoracion de las acciones realizadas.

22 N° de personas que participan.

23 Satisfaccion con la formacién realizada.

24 Analisis de la formacion recibida (aplicacién de
cuestionarios de valoracién).

Personas con curriculo basico de capacitacion en
igualdad (en niimero y porcentaje)

25 Analisis de la formacién recibida (aplicacion de
cuestionarios de valoracién)

CONDICIONES DE TRABAJO Y DESARROLLO PROFESIONAL

26 Reduccién de la brecha de género en la composicién de
los equipos.

27 Reduccion de la brecha de género en la composicion de
los equipos.

28 Reduccién de la brecha de género en la temporalidad.

29 Reduccién de la brecha de género.

Estudio anual comparativo de los procesos y resultados.

30 Reduccidn de la brecha de género.

Estudio anual comparativo de los procesos y resultados.

31 Reduccion de la brecha de género en puestos

tradicionalmente feminizados o masculinizados.

Estudio anual comparativo de los procesos y resultados

CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

Y LABORAL
32 N° de visualizaciones o consultas de la campana.
Valoracién de las comunicaciones.
33 N° de permisos concedidos.
N° de cambios de horarios realizadas.
Valoracién de la medida.
34 N° de veces que se ha usado esta medida.
Valoracién de la medida.
35 N° de permisos concedidos.
Valoracién de la medida.
VIOLENCIA DE GENERO
36 N° de personas que asisten a las acciones planificadas.
37 N° de veces que se consulta o visualiza la comunicacion.
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38 | N° de traslados realizados.

39 Valoracién de la medida.
40 | Valoracién de la medida.
41 N° de solicitudes de cambio reallzadas

Valoracién de la medida.

ACOSO SEXUALK POR RAZON DE SEXO

42 N° de veces que se activa el protocolo.
43 Valoracién del protocolo.
44 N° de veces que se aplica el protocolo.
45 N° de veces que se aplica el protocolo.
46 Valoracion de la medida.

Otras tablas para la evaluacién

- Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

Personas beneficiarias

Ejes N° mujeres N° hombres Total

Total

- Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

Personas beneficiarias

Categoria profesional N° mujeres N° hombres Total

Total

» Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

 Efectos no previstos del Plan en la empresa

B. Evaluacién de proceso

e Grado de informacion y difusién entre la plantilla
e Grado de adecuacion de los recursos materiales

e Grado de adecuacién de las herramientas de recogida
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* Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones
e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la

puesta en marcha

C. Evaluacién de impacto general

» Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla

e Disminucion segregacion vertical

» Disminucién segregacion horizontal

e Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades

» Cambios en la cultura de la empresa

e Cambios en la imagen de la empresa
e Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de

-

oportunidades
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Calendario de actuaciones

1° Trimestre 2° Trimestre 3° Trimestre 4° Trimestre |
Ene. | Feb. | Mar. | Abr. May. | Jun. | Jul. [ Ago. Sep | Oct. | Nov | Dic.
e b o TR T 16, 17 6, 25, 9, 3
Afo T B i 18 19, 24, 32 | 21, 36 | 23
2023 14, 42, 27 30, | 37 40
15, 43 44,
20, 45,
26, 46
28,
29,
31,
\ 33
34,
35,
C/ 38,
| 39,
A 41
ya 7261 8 |9 [18 | 17 [ 19, |45 | 37 |25 | 21 |9 T3
l Afo 27 32 40 36 | 23,
Q 2024 47,
. 48
N
i\« 7, 20, 8 9 18 17 19, | 45, 37 | 25, 21, 9, |3,
Ano 26 27 46 32 40 36 | 23,
2025 48
7.26 | 8 9 [ 18 [ 17 [ 19, | 45 | 37 |25, | 21 | 9 |3,
Afo 27 32 40 36 | 23,
2026 48,
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Las siguientes medidas son transversales y se llevaran a cabo durante la
vigencia del plan, sin perjuicio de la fecha de implementacién y revision:

2,4,5,10, 11, 12, 14, 15, 19, 20, 22, 26, 28, 29, 31, 33, 34, 35, 38, 39, 41
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Procedimiento de modificacion

Las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucién de un
acuerdo. Dicho acuerdo requerira la conformidad de |a empresa y de la mayoria
de la representacion de las personas trabajadoras que componen la comision.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora y/o Comisién de Seguimiento
podra acudir a los procedimientos y 6rganos de solucién auténoma de conflictos,
si asi se acuerda, previa intervencién de la comisién paritaria del convenio
correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos casos. Dichos

procedimientos para la solucién auténoma de conflictos consistiran en:

Conciliacién: se designa a una tercera persona que procura el acuerdo entre

las partes, sin proponer soluciones concretas ni entrar en el fondo del asunto.

Mediacién: se designa un érgano de mediacion que intervendra en el conflicto y
realizara una labor “facilitadora” en la busqueda de un posible acuerdo entre las
partes, pero siento éstas las Unicas con capacidad de llegar a un acuerdo o bien
constatar el desencuentro.

Arbitraje: las partes acuerdan voluntariamente encomendar a un tercero y
aceptar de antemano la solucién que éste dicte sobre el conflicto planteado.

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por
las partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral
competente, a los efectos de registro y depésito y publicidad en los términos
previstos reglamentariamente.
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