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1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de FUNDACION ADSIS, se enmarca en la legalidad vigente, en particular, en lo
dispuesto en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién y en cumplimiento
de los RD 901/2020 de 13 de Octubre por el que se regulan los Planes de igualdad y su registro y se
modifica el RD 713/2010, de 28 de Mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo y el RD 902/2020 de 13 de Octubre de Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las
materias de infrarrepresentacién femenina, acceso al empleo: seleccién y contratacidn, clasificacién
profesional, promocién profesional y formacion, retribuciones, ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, condiciones de trabajo/ordenacién del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, y prevencién del
acoso sexual y del acoso por razdn de sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir avanzando en la integracién del principio de igualdad de
oportunidades y trato en la gestion de las personas de FUNDACION ADSIS y con ello continuar en la
mejora del ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccién personal de la plantilla, su
calidad de vida y la salud laboral.
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2. NORMATIVAS

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo general, los
objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad de FUNDACION ADSIS

A nivel Internacional;

Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General de
Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

Convenios de la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacién (empleo
y ocupacion) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares de
1981; Convenio sobre la proteccion de la maternidad del afio 2000.

La Convencién de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacidén contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

Resolucidn de la Comision de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.
Conferencias Mundiales sobre las Mujeres destacando la IV Conferencia Mundial de la
Naciones Unidas sobre las Mujeres en Beijing (China) en el afio 1995.

Después de Beijing:

2000: La Asamblea General adopto la decisién de celebrar su 232 periodo extraordinario de
sesiones para llevar a cabo un examen y una evaluacién quinquenales de la aplicacion de la
Plataforma de Accidn de Beijing, asi como de estudiar posibles medidas e iniciativas futuras. La
evaluacion, a la que se dio el nombre de “La mujer en el afio 2000: igualdad entre los géneros,
desarrollo y paz para el siglo XXI”, tuvo lugar en Nueva York y de ella resultaron una declaracion
politica y nuevas medidas e iniciativas para la aplicacién de la Declaracion y la Plataforma de
Accion de Beijing.

2005: En el marco del 492 periodo de sesiones de la Comision de la Condicién Juridica y Social
de la Mujer se llevd a cabo un examen y una evaluacion decenales de la Plataforma de Accion
de Beijing. Los delegados y delegadas aprobaron una declaracion que subraya que la aplicacion
plena y eficaz de la Declaracién y Plataforma de Accion de Beijing es esencial para la
consecucién de los objetivos de desarrollo internacionalmente convenidos, incluidos los
contenidos en la Declaracién del Milenio.

2010: El examen al cabo de quince afios de la Plataforma de Accidn de Beijing se realizé durante
el 542 periodo de sesiones de la Comision, celebrado en 2010. Los Estados Miembros
aprobaron una declaracién en la que se acogia con beneplacito los progresos realizados con el
fin de lograr la igualdad de género, y se comprometian a adoptar nuevas medidas para
garantizar la aplicacién integral y acelerada de la Declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing.
2015: La revisién y evaluacién tras 20 aiios de la Plataforma de Accién de Beijing tuvo lugar
durante la 592 sesién de la Comision en 2015. La sesion abord6 ademas las oportunidades para
lograr la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en la agenda de desarrollo
post-2015. Los Estados miembros adoptaron una declaracion politica fjue resalté los progresos
obtenidos hacia el logro de la igualdad de género, proporug,n’ una base 'séliﬁla para la
|mplementaC|on plena, efectiva y acelerada de los comprorfiisps adquiridos en, Beijing y
; F.

w
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también defendié el papel clave de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres
en la agenda de desarrollo post-2015.

2020: La revision y evaluacion tras 25 afios desde la adopcién de la Plataforma de Accién de
Beijing tendrd lugar durante la 642 sesion de la Comision que se celebrard en marzo de 2020.

A nivel europeo:

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econdmica Europea. Art. 14
introduce el principio de igualdad y no discriminacién por razon de sexo. Art 114 (antiguo 119)
recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de
retribucién por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Con amparo en el antiguo articulo
111, se ha desarrollado el acervo comunitario sobre la igualdad de sexos de gran amplitud e
importante calado, a cuya adecuada transposicién se dirige, en buena medida, la Ley espafiola
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Tratado de la Union Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que el principio de
igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accién positiva.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de los paises miembros

En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas en
materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso
a empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la

Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en el acceso a bienes y servicios y suministros.

Recomendacion de la Comision, 27-XI-91 relativa a la proteccion de la dignidad de las mujeres y
hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el acoso sexual.
Recomendacidén del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacién no sexista
del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo de Europa, aprobado a 21 de
febrero de 1990.

Programas de accién comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo
y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.

Recomendacidn del Comité de Ministros sobre la proteccién de las mujeres contra la violencia.
Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

Resolucion del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimensién de genero de la
recesién econémica y la crisis financiera.

Resolucion del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, ré el papel de la mujer en

una sociedad que envejece.
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e Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente a la
violencia contra las mujeres.

e Comunicacion de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econdmico y Social
Europeo y al Comité de las regiones, realizado en Bruselas 5/03/2020 en donde se explica la
Estrategia para la Igualdad de género en la Unién Europea, en el periodo 2020-2025.

A nivel Nacional,

e Constitucion Espafiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por
razén de sexo, nacimiento, raza, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social y articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad de las personas y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas.

¢ Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido del
Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

o Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

e Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacion de la vida familiar
y laboral.

¢ Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
género.

e Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencidon a las
personas en situacion de dependencia.

» Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracion el Plan Estratégico
de Igualdad de Oportunidades 2018-2021, que se esta negociando la inclusién de medidas contra
la brecha salarial, obligatoriedad de registro de planes de igualdad, entre otras.

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

e Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transpone al
ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y
2014/24/U, de 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor 09/03/2018.

e 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.

* Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Cadigo de Comercio, el texto refundido de la
ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la
Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia de informacion no financiera y
diversidad.

» Real Decreto-Ley de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y oportunidades en
el empleo y la ocupacion.

e RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los Planes de igualdad y su registro y se
modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo

e RD902/2020 de 13 de octubre de Igualdad retributiva entre mujeres y hombres. F f

A nivel autondmico

GALICIA:
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e Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido de las
disposiciones legales de la Comunidad Auténoma de Galicia en materia de igualdad

CANTABRIA:

e Lley 1/2004 de 1 abril, integral para la prevencion de la violencia contra las mujeres y la proteccidon
de sus victimas

PAIS VASCO:

e Ley4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres

ARAGON

® Ley7/2018, de 28 de junio de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragdn

CATALUNA:

e Ley17/2015, de 21 de Julio, Igualdad efectiva de mujeres y hombres

BALEARES:

e Ley11/2016, de 28 de Julio, de Igualdad de mujeres y hombres

VALENCIA:

e Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana para la Igualdad entre mujeres y hombres.

e Lley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer en el ambito de Ia
Comunidad Valenciana.

MURCIA:

e Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y de Proteccion contra la
Violencia de Género en la Region de Murcia

ANDALUCIA

® Ley12/2007, de 26 de noviembre para la promocién de la Igualdad de género en Andalucia.

e Ley9/2018 de 8 de octubre

CANARIAS

e Ley 1/2010, de 26 de febrero, Ley Canaria de Igualdad entre mujeres y hombres.

EXTREMADURA

e Ley8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre hombres y mujeres y contra la violencia de género
en Extremadura

CASTILLA Y LEON

* ley 1/2003, de 3 de marzo, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Castilla y
Ledn.

MADRID:

e ley 2/2016, de 29 de marzo, de identidad y expresién de género e igualdad social y no
discriminacién de la Comunidad de Madrid.

e Ley 5/2005, de 20 de diciembre, contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid.

CASTILLA LA MANCHA

e Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre mujeres y hombre de Castilla la Mancha
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3. COMPROMISO DE LA DIRECCION

y

adsis

D. Antonio Godoy Gonzélez, con D.N.L.: 11.735.528R, en representacion de Fundacion Adsis,
con CIF G81436099, con domicilio en C/ Peitascales n° 14, bajo izda. Madrid 26028

Declara su compromiso en el establecimiento y desarrolio de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombwes, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real
en e seno de nueslra organizacion, afianzando la iguaidad de oportunidades enfre mujeres y
hombres como un principio estratégico en nuestra actuacion en materia de RRHH, de acuerdo
con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 32007, de 22 de marzo,
para la igualdad efecfiva de mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarolla la actividad de nuestra organizacion,
desde la seleccion a la promocion profesional, pasando por la formacion, las condiciones
salariales, de frabajo y empleo, la ordenacion del tiempo de trabajo, la conciliacion y el
€jercicio comesponsable de los derechos de conciliacion, ta salud taboral, la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y ded acoso por razdn de sexo, y & uso no discriminatorio del
lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, en fos términos que establece el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de frato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion; atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta Ta sifuacion en que una disposicion, criterio o
préctica spareniemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventajs particulsr
respedio de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto intema como extemna, se informara de (a existencia del
Ptan de Iguaidad y de! Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razon
de sexo, y se proyectara una imagen de nuestra organizacion acorde con este principio de
igualdad de oportunidades enfre mujeres y hombres.

Los principios de igualdad que se describen en la legislacion vigente, se llevaran a la practica
a través de la implantacién del Plan de Igualdad y contribuira a la consecucion de mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrindose los comespondientes sistemas de seguimiento,
con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en
la entidad y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Orgénica /2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
elaboracion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, segin el RDL 6/2019 ya
mencionado y los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020.

En Madrid, a 22 de diciembre de 2021 P —_—— T
Antonio Godoy Gonzalez ANTONIO GODOY [yt e s
Director General de Fundacion Adsis (R GB1436099) ‘e=rTuAnmaaw
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4. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

La organizacion ha negociado con la representacion legal de la plantilla, en el seno de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad, el Diagnostico de situacién en materia de igualdad identificando las
dreas y aspectos de mejora para que la organizacion se dirija hacia una igualdad real y efectiva entre

mujeres y hombres.

Las conclusiones obtenidas por los distinto @mbitos son:

Gestién Organizativa

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEIORA

La organizacion tiene un compromiso con la
Igualdad de trato y de oportunidades, al ser este
el Il P1O.

Se recomienda, actualizar y adaptarel llIPIO a la
legislacion.

La organizacion dispone de politicas de
Responsabilidad Social Corporativa, y de
actuaciones de compromiso en este ambito; en
ellas no se alude expresamente a sus politicas de
igualdad, por lo que se recomienda el
reconocimiento y visibilizacion del trabajo
realizado en la materia, situada en la dimension
social de su politica de RSC.

Revisar la difusion de las practicas de igualdad
con la clientela, proveeduria, asi como con otras
empresas, y en su caso, adaptarlas a las
necesidades.

En los distintos convenios colectivos de
aplicacién se encuentra recogida la igualdad de
mujeres y hombres de manera explicita en su
articulado.

Se ha realizado el diagndstico de situacion
solicitando informacién que en la mayoria de los
casos ha tenido que realizarse "ad hoc".

Incorporar la variable sexo en todos los
indicadores de gestidén de personas para la
mejora del conocimiento de la situacion de
mujeres y hombres en la organizacidn.

El Departamento de RH cuenta con personal
formado en igualdad de mujeres y hombres.

Asignacion de rol y formacién en la materia
acreditada de la figura de delegado/delegada, o
agente de Igualdad.

El Il Plan de igualdad no ha sido negociado con
la RLPT segun obliga el articulo 5 del RD
901/2020.

Una vez registrado e implementado el Plan de
igualdad, la Fundacidén deberia aspirar a lograr
una certificacion o reconocimiento relacionado
con la igualdad de mujeres y hombres.

En octubre de 2017 se cred la comisién de
igualdad formada de manera paritaria entre
mujeres y hombres.

La comision sélo tiene validez como ente
consultivo del patronato, pero, seguira siendo un
organo que aporte informacion, documentacién
y seguimiento sobre el cumplimiento del plan de
igualdad para la plantilla de la fundacién.

—
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Caracteristicas de la Plantilla

CONCLUSIONES

Se trata de una plantilla
infrarrepresentada/subrepresentada por
hombres (indice de feminizacién del 2,15) con
un criterio de distribucion del 68,25%-31,75%,
alejada de lo que se entiende por composicion
equilibrada segun la Ley organica 3/2007 de
igualdad.

PROPUESTA DE MEJORA

Se recomienda garantizar la gestién de la
diversidad de mujeres y hombres en la plantilla,
por lo que se propondra medidas de
mantenimiento en el Plan de Igualdad, en
concreto ir a por el objetivo de la igualdad.

FUDACION ADSIS cumple con la ley general de
discapacidad, la contratacién directa del 2% de
su plantilla con personas que certifiquen una
discapacidad igual o superior al 33%, 7 mujeres
y 2 hombres.

Velar por el cumplimiento con la Ley 13/1982, de
7 de integracién social de minusvalidos y Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre,
por el que se aprueba el Texto Refundido de Ia
ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusién social.

El equipo directivo es practicamente paritario,
pero en los mandos intermedios o de
coordinacién existe mucha brecha: 81,82% de
mujeres vs 18,18% para los hombres.

O en la promocion o en la contratacién deberia
contemplarse un equilibrio en toda la Fundacion.

Participacion e implicacién del personal

CONCLUSIONES

La consultora ESPE S.L, realizd una “Encuesta de
Opinidn para la elaboracién del Plan de
Igualdad en FUNDACION ADSIS”

Se utilizo la plataforma Google Forms y el
tratamiento de los resultados es el que la
herramienta ofrece.

La encuesta se inici6 el 30 de noviembre de
2021 hasta el dia 7 de diciembre de 2021 Han
sido 169 cuestionarios los recibidos, lo que
supone que el 42,25% de la plantilla ha leido la
encuesta y la ha contestado, y han mostrado
por tanto su interés.

Esta encuesta estd a disposicion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad vy sirve para
analizar el interés de la cuestion tratada e
incluso recoge propuestas de algunas personas
sobre el proceso que nos conducira al plan de
igualdad. Lo mas relevante es que de las 169
encuestas, 162 indican su sexoy de ellas 118 han
sido mujeres (70,2%) y 44 hombres (26,2%).

En un anexo al presente informe de diagndstico,
se encuentran los resultados de la encuesta de
opinién que se efectud.

PROPUESTA DE MEJORA

La organizacion tendra una Comisién
Negociadora de lgualdad. Esta comisidn tendrd la
misién de validar y negociar el Informe de
Diagndstico y Plan de Igualdad. Una vez cumplida
su misién se disolvera y se constituira una
Comisién de Igualdad, que tendrad que velar por
la implantacién del Plan de Igualdad, realizar un
seguimiento del mismo y detectar nuevas
desigualdades potenciales.
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En el momento del diagndstico no existia la
funcién del seguimiento de la ley de igualdad
en ninguna persona de la fundacion.

Se deberia nombrar la figura de Agente de
lgualdad y la de Perito o Perita expertos en
Evaluacién de Acoso Sexual, bien formando a una
persona de |a fundacién o bien externalizando las
funciones.

Actualmente en la organizacidn si existe
referencia a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, pero no existe la referencia
al agente de igualdad de ni como rol ni como
indicativo ni como perito o perita.

En relaciéon al acceso a la informacién para la
elaboracion del Diagndstico y Plan de Igualdad, Ia
fundacién debe mantener a disposicion de Ila
plantilla, a través de la Comisién de Igualdad,
toda la documentacion relativa a los mismos,
garantizando su participacion. Ademas de
cumplir con la ley en cuanto a compartir
informacion sobre los indicadores de igualdad y
la brecha salarial de género.

Con la aplicacién de los planes de igualdad de
oportunidades 1y 2 se realizaron campafias de
divulgacién y su mensaje aparece en la web de
la Fundacion.

Cuando se apruebe el tercer plan de Fundacion
Adsis se continuara con la sensibilizacion vy
divulgacién del plan y del protocolo de acoso a
través de la comisién de igualdad.

Comunicacion y lenguaje uso no sexista

CONCLUSIONES

Desde el departamento de comunicacién o
desde los mismos centros, se realizan revisiones
de los documentos con el apoyo de personas
cualificadas.

El personal con responsabilidades en Ia
comunicacion tiene formacién en igualdad vy
comunicacioén inclusiva.

En la mayoria de los casos se hace un uso de la
comunicacién inclusiva, aunque también se
detecta el uso de masculino.

PROPUESTA DE MEJORA

Si existe actualmente un documento que recoja
criterios de comunicacion inclusiva y convendria
hacer seguimiento de su grado de cumplimiento.
Revision y actualizacion del actual manual de
comunicacién inclusiva

Fundacion ADSIS se comunica a través de
numerosos canales.

Se aconseja que las personas que deban redactar
los documentos internos y externos de la
fundacion reciban formacién y apoyo técnico
para la implementacidn de lenguaje inclusivo en
todos los procedimientos a desarrollar,
contribuyendo con ello a generar una cultura
mas respetuosa con el género.

La fundaciéon asume y desea transmitir su
compromiso con la igualdad de oportunidades,
de hecho, ha publicitado el compromiso de su
direccion, es consciente de una necesidad de
mejora en ofrecer igualdad de oportunidades en
todas las dreas de la fundacién.

Se aconseja una revision profunda de todas las
herramientas de comunicacion interna y externa
de Fundacién Adsis desde la perspectiva de
género, y laincorporacion en la web de mensajes
reafirmando el compromiso. / / \

A
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Participacion igualitaria en los lugares de trabajo: Procesos de Seleccién y contratacion

CONCLUSIONES

No existen barreras para la seleccion de
personal y aunque el sexo masculino estd
subrepresentado velan por cumplir con la ley de
igualdad.

PROPUESTA DE MEJORA

Buscar el equilibrio en la plantilla entre hombres
y mujeresy por lo menos conseguir mantener los
niveles actuales o semejantes en el sector.

Participacion igualitaria en los lugares de trabajo: Promocién Profesional

CONCLUSIONES

Seria conveniente profundizar en el analisis del
procedimiento de promocién desde la
perspectiva de género, para garantizar la
ausencia de sesgos de sexo en el mismo, y con
ello el aprovechamiento del talento que reside
en la organizacién, mejorando su aportacién a la
organizacion, al clima laboral, al compromiso y
fidelizacién del mismo con la organizacion.

PROPUESTA DE MEJORA

Generar la informacidn necesaria para el analisis,
junto a un procedimiento madas objetivo del
proceso de promocidon y con ello, un sistema de
indicadores que permita el seguimiento del
proceso en favor de contribuir a la politica en
materia de igualdad de oportunidades y de trato
en la fundacién, por lo que se recomienda su
inclusién como medida de accién en el Plan de
Igualdad.

Hay pocas personas con funciones de

coordinacion.

En el marco del presente diagndstico se plantea
la necesidad de trabajar la motivacién/deseo de
la promocién gue supone pasar a ocupar cargos
de gestion.

Para la comunicacion de vacantes se utilizan
habitualmente cauces internos informales (por
ejemplo, reuniones de equipos).

Se recomienda la implantacién de un modelo
mas sistemdtico y formal de comunicacion
interna y externa de las vacantes.

Participacion igualitaria en los lugares de trabajo: Formacién

CONCLUSIONES

Si se ha evidenciado algln tipo de formacién
especifica en materia de igualdad.

PROPUESTA DE MEJORA

Establecimiento de un Plan de Formacién que
incorpore acciones formativas en igualdad e
indicadores de sexo en el disefio,
implementacion, difusién, seguimiento vy
evaluacién de la formacién.

En el afio 2017 se ha implantado una aplicacion
vinculada al SharePoint Corporativo con el fin de
que pueda identificarse adecuadamente la
formacion realizada identificando sexo, zona,
nivel de estudios, categoria profesional,
tipologia de la formacién, horas en tiempo
laboral y no laboral y satisfaccion media.

No hay constancia de la herramienta y seria
conveniente emitir un informe anual con estos
datos.

——

./

= .—:"_\
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Presencia de mujeres en puestos de responsabilidad

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

La maxima representacion de gestion es
masculina, sin embargo, el equipo directivo es
de 12 mujeres y 10 hombres. Las mujeres
suponen un 54,55% de las Direcciones, casi 14%
por debajo de lo que suponen en el total de la
plantilla. Y esto teniendo en cuenta que se
duplicd su nimero en 2020 con respecto a 2019.

Velar por la continuacion en el equilibrio
jerarquico.

Politica salarial: Retribuciones

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

La organizacion en materia retributiva cumple
con lo estipulado en los convenios colectivos | Verificar cumplimiento del registro retributivo
que aplica, no disponiendo de politica | anual y analisis de desviaciones.

retributiva alternativa.

La valoracion de los puestos de trabajo en la
fundacion es similar a la estructura de los grupos | Verificar el seguimiento del principio de igual
profesionales que ofrece el convenio colectivo | retribucién por trabajo de igual valor.

que aplica la fundacién.

Condiciones laborales igualitarias

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

Se recomienda una estadistica de las bajas con
una explicacién motivada y en su caso con una
entrevista de salida documentada.

No se lleva un seguimiento de las motivaciones
de las bajas en la organizacién.

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

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

Conocer los verdaderos motivos por los que las | Analisis de los medios por los que se ofrecen
jornadas de los contratos son reducidos (en | reducciones de jornada o se eligen esas
origen y durante la vida del contrato) reducciones.

Salud y Riesgos Laborales. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

Existe un protocolo elaborado por a El protocolo de acoso sexual o por razén de sexo deberia
.y adaptarse a la legislacién (RD.901/2020 y RD 902/2020)

Fundacién ADSIS. . .

de manera que convendria negociarlo con la RLPT.

No se incluye formalmente la igualdad de mujeres y

hombres como uno de los objetivos de la salud laboral y

La tasa-accidentes es baja. de la PRL.

Se garantiza que las trabajadoras tengan | La organizacién no dispone de un estudio de riesgos

conocimiento de los riesgos que su | laborales con perspectiva de génerd.

trabajo puede suponer para la salud en | En los célculos sobre absentismo deben segregarse las

estos periodos: embarazo, lactancia. bajas provocadas por riesgo /en el embarazo vy

maternidad. Es importante jdeftificar estos casos ya

que, si no, existe el riesgo/dg que-€l abséntijﬂo sea

(
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mayor en el colectivo femenino, especialmente en este
sector.

Como posible mejora, podria proponerse el realizar una
Encuesta y valoracién de riesgos psicosociales.

Movilidad

CONCLUSIONES

PROPUESTA DE MEJORA

Se podria considerar la movilidad en un triple aspecto,
motivador, preventivo y sancionador. Motivador para
las familias o parejas que estan separadas, preventivo
para el proceso de investigacion de presuntos acosos y
sancionador como resultado de una falta grave.

No existe una politica de movilidad de la
plantilla entre los diferentes centros que
la Fundacion tienen en la geografia
espanola.

5. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de organizacion en favor de la integracion estratégica del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestién de su capital humano, incorporando
para ello la perspectiva de género y demas factores de diversidad en todos sus procedimientos de
actuacion internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en el &mbito social.

6. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de FUNDACION ADSIS se aplicara a todos los centros de trabajo actuales y futuros,
afectando al 100% de la plantilla.

En linea con su RSC, la organizacién dara a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad a
proveeduria, clientela, personas fisicas y juridicas colaboradoras, sociedad civil y demas para contribuir
a la promocién de la igualdad dentro de la sociedad.

Este Plan de lgualdad entrara en vigor al dia siguiente de su firma, manteniendo su vigencia durante
cuatro afos. Previo a la finalizacién del presente Plan se procederd con el proceso de negociacion del
siguiente Plan de lgualdad, partiendo de los informes de seguimiento anuales y evaluacién final del
presente plan, asi como de la actualizacion del diagnéstico de situacién.
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7. AUDITORIA
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1. NORMATIVA LEGAL APLICABLE

El articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
denominado Igualdad de remuneraciéon por razén de sexo, establece lo siguiente:

1.

El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera
que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

El empresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su
plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la
representacion legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su
empresa.

Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de
las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un
veinticinco por ciento o mds, tomando el conjunto de la masa salarial o la media
de las percepciones satisfechas, el empresario deberd incluir en el Registro
salarial una justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

El articulo 5 de la Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres,
denominado Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo,
establece que:

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, |[...], se

garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en las condiciones de

trabajo, incluidas las retributivas |[...].
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Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres
y hombres [...], y que con cardcter previo se elaborard un diagnéstico negociado |[...] que
contendrd al menos las siguientes materias: [...] retribuciones, [...] auditoria salarial entre
mujeres y hombres |[...].

En el Real Decreto 6/2019, 1 de marzo, respecto a las medidas para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, indica en el articulo 1 (apartado 2), para la modificacién de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

[...] Con cardcter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd al menos las siguientes
materias: [...] e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

Los articulos 7y 8 del Real Decreto 9o2/2020, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, desarrollan el concepto y contenido de la auditoria retributiva,
estableciendo lo siguiente, entre otros contenidos:

Art. 7. Concepto de auditoria retributiva.

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo una auditoria
retributiva [...].

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar
si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacioén efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucién. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstdculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asequrar la transparencia y el sequimiento de dicho
sistema retributivo.

Art. 8. Contenido de la auditoria retributiva.
1. La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa:

a) Realizacién del diagnéstico de la situacién retributiva en la empresa. El
diagnostico requiere:

1.2 La evaluacion de los puestos de trabajo [...], tanto con relacién al sistema
retributivo como con relacién al sistema de promocion.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacién global
de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacién de una puntuqcién/o
valor numérico al mismo. Los factores de valoracién deben ser/Gofisiderados, de
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manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con el
desarrollo de la actividad laboral.

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada
al sector de actividad, tipo de organizacion de la empresa y otras caracteristicas
que a estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de
la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

2.2 La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, ast
como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio
o uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa [...].

b) Establecimiento de un plan de actuacién para la correccién de las desigualdades
retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y
persona o personas responsables de su implantacion y seguimiento. El plan de
actuacion deberd contener un sistema de seguimiento y de implementacién de
mejoras a partir de los resultados obtenidos.

2. A los efectos de valoracion de los puestos de trabajo, serdn de aplicacion aquellos
sistemas analiticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos y exigencias
establecidos en el presente articulo y de manera especifica los criterios descritos en
el articulo 4.

El articulo 4 del mismo RD go2/2020, desarrolla el principio enunciado en el Estatuto
de los Trabajadores respecto a la obligacion de igual retribucion por trabajo de
igual valor, estableciendo, entre otros aspectos, los siguientes:

El principio de igual retribucién por trabajo de igual valor en los términos establecidos en
el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas [...].

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrd igual valor
que otro cuando |[...J:

a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la
relacion laboral, tanto en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio
colectivo como en atencion al contenido efectivo de la actividad desempenada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con
cualificaciones regladas y guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacién aquellas que puedan
servir para acreditar la cualificacién de la persona trabajadora, incluyende la|
experiencia o la formacién no reglada, siempre que tenga conexiory con el desarrollo

de la actividad. / | \
_, o M
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d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados
con el desemperio aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desemperio de la actividad.

A tales efectos, podrdn ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con cardcter no
exhaustivo, [...], en la medida en que satisfagan las exigencias de adecuacién, totalidad y
objetividad a que se refiere el apartado siguiente en relacion con el puesto de trabajo que
valoran.

Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacion implica que los factores relevantes en
la valoracién deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente
concurran en la misma, incluyendo la formacién necesaria. La totalidad implica que, para
constatar si concurre iqual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que
singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La
objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que
se han tenido en cuenta en la fijacién de una determinada retribucién y que no dependan
de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

En el articulo 3 de este RD 9oz/2020, se hace referencia al principio de transparencia
retributiva, estableciendo:

El principio de transparencia retributiva se aplicard, al menos, a través de los instrumentos
regulados en el presente real decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el
sistema de valoracién de puestos de trabajo de la clasificacién profesional contenida en la
empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacion de
las personas trabajadoras.

Asimismo, en el Real Decreto go1/2020, por el que se regulan los planes de igualdad,
en su anexo Disposiciones aplicables para la elaboracion del diagnostico, apartado 3.
Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas, se establecen las
caracteristicas que debe contener la informacion desagregada por sexo comentada en el
apartado 1 del mismo anexo relativa a:

[...Juna descripcién de los sistemas y criterios de valoracién de puestos de trabajo, tareas,
funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos
profesionales, y/o categorias, analizando la posible existencia de sesgos de género y de
discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en el
articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores [...].

[...] la empresa facilitard todos los datos desagregados por sexo coincidentes con la
realidad, relativos tanto al salario base, como complementos, asi como a todos y cada uno
de los restantes conceptos salariales y extrasalariales, diferenciandg) las percepciopes
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salariales de las extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados a su vez por
grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracién, asi
como cualquier otro indicador que se considere oportuno para el andlisis retributivol...].

Ademds, deberdn ser analizados y recogidos en el diagndéstico los criterios en base a los
cuales se establecen los diferentes conceptos salariales.

Los conceptos salariales a los que se refiere el presente apartado incluyen todas y cada una
de las percepciones retributivas, sin exclusion alguna, incluidas las retribuciones en
especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

En el mismo anexo se encuentra el apartado 4. Condiciones de trabajo del Anexo, en
el que también se hace referencia al ambito retributivo:

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos.

2. MARCO DE LA AUDITORIA

e Agrupacion por puestos de igual valor: a los efectos de analizar los trabajos de igual
valor, y tomando como referencia la Guia para la promocidn de la igualdad salarial por
medio de la evaluacién no sexista de los empleos de la OIT, es preciso realizar una
agrupacion segun intervalos de puntos que reuna las siguientes caracteristicas:

o Los trabajos de igual valor se obtendran por la aplicacion de intervalos
denominados agrupaciones o escalas, facilitando el andlisis desde una légica
coherente, equitativa y jerarquica basada en el valor relativo de los puestos
tras la valoracion.

o Para ello, hay que tener en cuenta los limites naturales organizativos de la
empresa.

o Si bien la amplitud de esos intervalos puede depender de cada empresa,
analizando las ventajas e inconvenientes y teniendo en cuenta los limites
naturales, es preciso determinar un intervalo de puntuacién teniendo en
cuenta que un criterio técnico de intervalos reducidos que permite identificar
desigualdades salariales y no desorientarse del concepto de trabajos de igual
valor, mientras que un criterio amplio de puntuaciones ofreceria resultados
poco comparables.

o Los intervalos deben establecerse en cifras absolutas y no en porcentajes fijos,
ya que este método puede aumentar las divergencias entre los trabajos que se
situan en los extremos.

[
o En aras de la coherencia y de la no discriminacion, hay qye evitar soljpes‘ 0

A
i
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Estas agrupaciones estructuradas, que responden al principio de trabajo de igual valor
obtenido segln la valoracion de puestos de trabajo efectuada, tienen diferente
alcance y contenido que las agrupaciones segun la clasificaciéon profesional de la
empresa de acuerdo con el Convenio Colectivo de aplicacion, las cuales son objeto de
analisis en el Registro Retributivo. En todo caso, y seglin lo expuesto normativamente,
estos dos tipos de agrupaciones con objeto de andlisis y exposiciéon en el mencionado
registro, siempre que la empresa tenga la obligacion de disponer de un plan de
igualdad.

Conceptos retributivos: en base al art. 5.2 del RD 902/2020, y conforme al art. 26 del
Estatuto de los Trabajadores, el andlisis debe comprender tres grandes bloques
retributivos, como son el salario base, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales.

Naturaleza y origen de los conceptos salariales y extrasalariales: se refiere a
naturaleza del salario conforme al art. 26 del Estatuto de los Trabajadores, por cuanto
su estructura puede comprender el salario base, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales. Por otra parte, se refiere a origen del salario en cuanto a
de dénde proviene (Convenio Colectivo, contrato individual, politica de empresa, etc.).

Media (promedio) de un conjunto de valores se obtiene al dividir la suma de todos
ellos por el nimero de valores.

Mediana de un conjunto de valores es el valor que ocupa la posiciéon central al
ordenarlos de menor a mayor.

Diferencias porcentuales: En todos los casos, la diferencia porcentual entre mujeres y
hombres se proporciona sobre cada pareja de columnas “Hombre — Mujer”, y esta
calculada como: (cantidad correspondiente a fos hombres — idem a las mujeres) /
cantidad correspondiente a los hombres. El resultado se expresa como un porcentaje.
Si el valor es positivo, significa que la cantidad correspondiente a las mujeres es inferior
a la de los hombres, en el porcentaje expresada. Si es negativo, la interpretacion es la
contraria.

Importes efectivos: Para este calculo, se han considerado todas las situaciones
contractuales de todas las personas, durante el periodo de referencia. Considera los
importes efectivos correspondientes a las retribuciones satisfechas, sin realizar ningin
calculo para equipararlos.

Importes equiparados: Para este célculo, en cambio, para cada persona solamente se
considera la dltima de las situaciones contractuales de cada persona, durante el

periodo de referencia. Considera los importes equiparados conforme a} mecanismo de

Equiparaciéon de Importes.

\
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® Mecanismo de equiparacion de los importes: Exclusivamente para el cilculo de
Importes Equiparados, y en relacién con la “equiparacién” de los importes abonados a
cada persona trabajadora, ésta consiste en lo siguiente:

o Normalizacién a la misma jornada a lo largo del afio. Las cantidades a
considerar se han ajustado al caso de jornada completa. En el caso de que se
estén incluyendo personas que no tengan jornada completa (por contrato, y/o
por reduccion de jornada), los importes se han aumentado proporcionalmente
hasta jornada completa.

o Anualizacion. el término se usa con intencién didactica, pero realmente solo es
una anualizacién en el caso de que el periodo de referencia sea de un afio. En
caso de tratarse de otro periodo de tiempo diferente, las cantidades se ajustan
a dicho periodo. Las cantidades consideradas son las correspondientes para el
periodo de referencia completo considerado, conforme se ha indicado
anteriormente.

* Brecha salarial ajustada: mide la diferencia porcentual en la media o mediana
del salario entre hombres y mujeres teniendo en cuenta tanto las diferencias
socioeconomicas de las personas (nivel educativo, edad, etc.), las del puesto de
trabajo (tipo de contrato, el tipo de jornada, sector, etc.), etc.

e Brecha salarial sin ajustar: mide la diferencia porcentual bruta en la media o
mediana del salario entre hombres y mujeres, independientemente de las
diferencias existentes entre ambos colectivos en sus caracteristicas
socioecondmicas y del puesto de trabajo.

* Discriminacion directa: pagar diferente por trabajo de igual valor.

* Discriminacién indirecta: pagar diferente en base a la contratacién, tipo de
contratacion, tipo de puesto, pluses asociados a puestos masculinizados,
cuidados familiares, ...

e Equidad: Imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede tratarse de igualdad
en el trato o de un trato diferente, pero que se considera equivalente en términos de
derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.

3. CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

En base a lo regulado normativamente, este informe de auditoria retributiva contiene lo
siguiente:

a. El diagnéstico de la situacion retributiva.

e Anadlisis cualitativo:
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o El andlisis del modelo retributivo de la empresa, desde la
perspectiva de igualdad de oportunidades y no discriminacion
entre mujeres y hombres.

o La descripcion de los conceptos retributivos.

o El andlisis del modelo de valoracion de los puestos de trabajo.
Explicacion del sistema analitico llevado a cabo y sus resultados,
identificando las agrupaciones de trabajos de igual valor.

e Anadlisis cuantitativo:

o La informacién de las retribuciones efectivas o equiparadas por
$€exo.

o Laretribucion total por concepto retributivo.
o Laretribucion por trabajos de igual valor.

o El resumen de las diferencias retributivas iguales o superiores al
25%.

o Otras posibles segmentaciones.

e Laidentificacion de otros factores desencadenantes de la diferencia
retributiva (si la hubiera).

b. Un plan de actuacion. dirigido a la correccion de las desigualdades retributivas
y con determinacion de objetivos, actuaciones, cronograma y responsable de su
implantaciéon y seguimiento, asi como un sistema de seguimiento y de
implantacion de esas acciones.

4. ESTRUCTURA DEL ANALISIS

Los datos retributivos corresponden al periodo de referencia del 1 de enero al 31 de
diciembre de 2020 (1 afio).

El informe incluye tanto un andlisis de informacién cualitativa relacionada con la
retribucién del personal de la empresa como datos cuantitativos.

Dentro del andlisis cuantitativo se presentan las retribuciones de los trabajos de igual
valor segmentadas por 3 grandes bloques que indica el articulo 5.2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre: el salario base, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales.

Para dar cumplimiento al Reglamento UE 2016/679 (RGPD) y respetar la
confidencialidad de los datos, cuando en alguna de las agrupaciones (hombres/ mﬁjer?

existen menos de 3 personas, no se muestran los importes de ia y mediana sino

Gnicamente la brecha salarial. Tampoco se muestran los| ifiportes ;de a uei,aé

(

PAGINA | 22

|

U




agrupaciones donde solo existen datos de un género, ya que al no ser comparables con
el otro género no es posible determinar la brecha salarial, para esto se incluye al final de
cada andlisis un detalle de las personas trabajadoras que perciben cada concepto
retributivo para mostrar una imagen fiel del total de la plantilla y que la misma responda
a los datos mostrados en el andlisis.

Las segmentaciones antes mencionadas contienen el detalle de cada concepto
retributivo como se indica a continuacién:

TIPO DE RETRIBUCCION DETALLE DE LOS CONTENIDOS

SALARIO BASE SALARIO BASE
ANTIGUEDAD C RESPONSABILIDAD
COMPLESPECIFICO COMPLFESTIVO
COMPL FES/NOCHE COMPL DIRECCION
PLUS PROYECTO REG FESTIVOS

COMPLAD PERSONAM PREMIO PERMANENCIA
COMPLEMENTOS SALARIALES PLUS COORDINACION COMPLIT

COMPL EXPERIENCIA ICOM ACCIDENTE
PRORRATA PAGAS EXTRAS ENFER EMPRESA
COMP Il CONVENIO ENFER INSS 60%

COMPL COORDINACION  ENFER INSS 75%
|COMPLNOCTURNIDAD | ACCIDENTE

COMP DIREC PLUS PRODUCTIVAD

PLUS COODIN COMP EXPERIENC

FALTA PREAVISO COM ERTE
COMPLEMENTOS REGULARIZACION VACACIONES
EXTRASALARIALES REGULARIZACION - INDEMNIZACION

COMPL PROYECTO COMP ESPEC

CTA CONVENIO MEJORA PERSONAL

PLUS VOLUNTARIO

En este andlisis se incluye un detalle de las diferencias entre sexos iguales o mayores al
25% en la media o mediana de estas grandes segmentaciones de los puestos de igual
valor y sus causas. Asi como, un plan de accién y fichas de trabajo a desarrollar en base
a los resultados de la auditoria retributiva.

5. ANALISIS CUALITATIVO

A continuacion, presentamos una relacion de los documentos que se deberdn analizar
J"J

les
|
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Modelo retributivo X

Politica para las revisiones salariales X

' Descripcién y factores que contempla el Modelo de Valoracién de

X
. puestos aplicado
Descripcién de cada uno de los conceptos retributivos analizados X
(naturaleza y contenidos)
- Evaluacién del Desempefio (elementos relacionados con la X
retribucién)
Otros factores identificados como desencadenantes de la brecha X

salarial

Aquellos documentos en los que se ha indicado “No desarrollado”, hace referencia a que
la compaiiia no lo tiene documentado o estandarizado a la fecha de corte, aunque podria
existir alguna practica no formalizada relacionada con esta actividad. Por otra parte, en
aquellos casos en las que se indica N/A, es porque la empresa considera que no necesita
contar con ese documento, protocolo o procedimiento, puesto que no es necesario para
el desarrollo de su actividad actual o que el documento no tiene relacion o impacto en
la retribucién del personal.

El andlisis a mayor profundidad de estos aspectos se presenta a continuacion:

5.1 ANALISIS DEL MODELO RETRIBUTIVO

La politica retributiva se rige por la normativa que, en cada momento, resulte aplicable,
incluyendo la regulacion de los Convenios Colectivos, que en estos momentos son 7 los
que estan vigentes:

e Convenio Accion Estatal Social.

o Convenio de Intervencion Social de Araba.

e Convenio de Intervencion Social de Bizkaia.

e Convenio de Intervencion Gipuzkoa.

e Convenio menor Valencia.

¢ Convenio de Reforma Juvenil y proteccion de menores.

e Convenio de Accién Social con nifios, jovenes, familias de Catalunya.

El principal elemento del sistema retributivo de la fundacion es:

e Retribucién fija: es la remuneracién garantizada que se establece en funcién del
puesto de trabajo desempefiado, la experiencia aportada al /mismo, el nivel d

- i
&L/ L JA \ \X
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responsabilidad y la trayectoria profesional, y cuyo objetivo es atraer y

recompensar a los empleados/as por la contribucién relacionada con las

exigencias y responsabilidades del puesto que ocupa.

No existe Retribucié

Politica para las revisiones salariales

n en Especie.

Los procesos de revisidn salarial se realizan mediante las condiciones pactadas en su
convenio colectivo de aplicacion.

5.2 DESCRIPCION DE LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

En este apartado de incluye la descripcién de cada uno de los contenidos retributivos

(naturaleza, origen y criterios para su obtencion).

SALARIO BASE
ANTIGUEDAD

MEIORA PERSONAL
PRORRATA PAGAS EXTRAS
C RESPONSABILIDAD
REGULARI
COMERTE
VACACIONES
INDEMNIZACION
iCOMPLIT

COM ACCIDENTE
ENFER EMPRESA
ENFER INSS 60%
‘ENFER INSS 75%
ACCIDENTE

Salario Base
Complemento Salarial

Naturaleza y origen del concepto

INTERVENCION SOCIALARABA
INTERVENCION SOCIAL ARABA

Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL ARABA

Complemento Salarial

Complemento Salarial

~INTERVENCION SOCIAL ARABA

INTERVENCION SOCIAL ARABA

Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL ARABA
Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIALARABA

Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL ARABA
Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL ARABA

Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial

INTERVENCION SOCIAL ARABA
INTERVENCION SOCIAL ARABA
INTERVENCION SOCIAL ARABA
INTERVENCION SOCIAL ARABA
INTERVENCION SOCIAL ARABA
INTERVENCION SOCIAL ARABA

SALARIO BASE
MEJORA PERSONAL
\COMPL AD PERSONAM
PLUS COORDINACION
PRORRATA PAGAS EXTRAS

IC RESPONSABILIDAD
IFALTA PREAVISO
IPLUS PROYECTO
|COMPL EXPERIENCIA
IVACACIONES
'INDEMNIZACION
{COMPLIT

1COM ACCIDENTE
{ENFER EMPRESA
|ENFER INSS 60%
IENFER INSS 75%
IACCIDENTE

Salario Base

ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Extrasalarirail;ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL
Complemento Extrasalarial ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Salarial
Complemento Salarial

ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Extrasalarial ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Salarial

ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Extrasalarial ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Salarial
Complemento Salarial

ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL
ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Extrasalarial ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial

__Complemento Extrasalarial ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL
ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL
ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL
ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL
ACCION EINTERVENCION SOCIAL ESTATAL

ACCION E INTERVENCION SOCIAL ESTATAL

&
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SALARIO BASE Salario Base ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
COMPLESPECIFICO Complemento Extrasalarial ACCION SOCIALCON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
MEJORA PERSONAL Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
PLUS COORDINACION Complemento Salarial ACCION SOCIALCON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
PRORRATA PAGAS EXTRAS Complemento Salarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
PLUS VOLUNTARIO Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENE§, FAMILIAS... CATALUNYA
FALTA PREAVISO Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
REGULAR! Complemento Extrasalarial ACCION SOCIALCON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
COMPL PROYECTO Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
CTA CONVENIO Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
COMPLEXPERIENCIA Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
VACACIONES Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
INDEMNIZACION Complemento Extrasalarial ACCION SOCIAL CON N!NOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
COMPLIT Complemento Salarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
COMACCIDENTE Complemento Salarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
ENFER EMPRESA Complemento Salarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
ENFER INSS 60% Complemento Salarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
ENFER INSS 75% Complemento Salarial ACCION SOCIALCON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
ACCIDENTE Complemento Salarial ACCION SOCIAL CON NINOS, JOVENES, FAMILIAS... CATALUNYA
SALARIO BASE Salario Base ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
ANTIGUEDAD Complemento Salarial ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA

COMPLESPECIFICO
MEJORA PERSONAL
PRORRATA PAGAS EXTRAS

Complemento Salarial
Complemento Extrasalarial

ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA

Complemento Salarial  ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA

PLUS VOLUNTARIO Complemento Extrasalarial ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
REGULARIZACION Complemento Extrasalarial ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
INDEMNIZACION Complemento Extrasalarial ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
'COMPLIT Complemento Salarial ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA

{COM ACCIDENTE
{ENFER EMPRESA
|ENFER INSS 60%
IENFER INSS 75%

Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial
Complemento Salarial

ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
~_ ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA

ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA

IACCIDENTE Complemento Salarial ATENCION ESPECIALIZADA FAMILIA, INFANCIA Y JUVENTUD COMUN VALENCIANA
'SALARIO BASE Salario Base ~ INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

ANTIGUEDAD Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

MEJORA PERSONAL Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

COMPLAD PERSONAM Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA =

PLUS COORDINACION Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA B

PRORRATA PAGAS EXTRAS ~ Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

PLUS VOLUNTARIO Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

COMPL NOCTURNIDAD Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

C RESPONSABILIDAD Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA B B B
COMPLFESTNO  ComplementoSalarial _ INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA A~
COMPL DIRECCION Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

FALTA PREAVISO Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

REGULARIZACION Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

REGULARIZACION - Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

COMPL PROYECTO Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

{PLUS PRODUCTIVAD Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

ICOM ERTE Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA —— .y

iREG FESTIVOS Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

!VA_CACIDNES Compliemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

!1NDEMNJZACIO_N Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

lcompPLIT Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

iCOM ACCIDENTE  ~ Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

{ENFER EMPRESA Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA -
iEN FER INSS 60% Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA

|ENFER INSS 75%
IACCIDENTE

Complemento Salarial
Complemento Salarial

INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA
INTERVENCION SOCIAL BIZKAIA
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Salario Base

% INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA

SALARIO BASE

ANTIGUEDAD Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
MEJORA PERSONAL Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
PRORRATA PAGAS EXTRAS  Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
COMP |l CONVENIO Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
VACACIONES Complemento Extrasalarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
COMPLIT Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
COMACCIDENTE Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
ENFER EMPRESA Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA

ENFER INSS 60%
ENFER INSS 75%

Complemento Salarial
Complemento Salarial

INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA
INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA

ACCIDENTE Complemento Salarial INTERVENCION SOCIAL GIPUZKOA

SALARIO BASE Salario Base REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
ANTIGUEDAD Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
COMPLAD PERSONAM Complemento Extrasalarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
'PRORRATA PAGASEXTRAS  Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
COMPL NOCTURNIDAD Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
{COMPLFESTIVO Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
COMPLDIRECCION  ComplementoSalarial  REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
{COMPL FES/NOCHE Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
INDEMNIZACION Complemento Extrasalarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
COMPLIT Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
COM ACCIDENTE _ Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
ENFER EMPRESA Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL
ACCIDENTE Complemento Salarial REFORMA JUVENILY PROTECCION MENORES ESTATAL

5.3 Modelo de valoracién de puestos

5.3.1 Identificacion y breve analisis del catalogo o inventario de definiciones de puestos de
trabajo en la organizacion.

e La fuente/s de la informacion de los puestos de trabajo que han servido de base
para la valoracién de los puestos, han sido los descriptivos de puestos existentes,
el documento que define el mapa y manual de roles nivelados, asi como la
informacién complementaria aportada por los negocios.

e Laestructura y contenido de esas descripciones de puestos que contiene: mision;
responsabilidades y funciones; formacion requerida y, en su caso, experiencia;
condiciones o complejidad del puesto.

5.3.2 Explicacién del modelo aplicado

El sistema aplicado para la valoracién de los puestos de trabajo ha sido el cuantitativo
o analitico de puntuacidon por factores, que permite evaluar los puestos desde su
descripcion segun distintos criterios, denominados factores, previamente seleccionados
y claramente definidos y nivelados. Asimismo, la importancia relativa de esos factores
objetivos se define mediante unos pesos asociados a los mismos (normalizados en una
base global de puntuacion). La puntuacién del puesto de trabajo se obtiene sumando los
productos de las puntuaciones obtenidas en cada factor por los pesos correspondientes
Yy, por tanto, permite cuantificar la diferencia de valor entre los puestos (valor rélativo
del puesto). Este sistema analitico, recomendado legalmente en el RD) 902/2020 y por la
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procedimiento de asignacion de puntos por factores objetivos y neutros que evitan la
discriminacién salarial de las mujeres, asi como la no aplicacion de potenciales
estereotipos o sesgos sociales que puedan generar discriminaciones directas o indirectas.
Este método permite establecer el valor interno relativo de los diferentes puestos de
trabajo dentro de una organizacion, proporcionando datos reales, definidos,
exhaustivos y sistemdticos para el valor relativo de los puestos desde la creacién
de una estructura graduada y nivelada, objetivando la aportacién real de cada puesto
a la organizacion.

El modelo parte de una estructuracién tipo organizacional nivelada en grupos o familias
ocupacionales desde la objetivacion de la aportacion real de cada puesto a la
organizacién, y en base a los requerimientos generales del puesto y a unos factores
objetivos y neutros de valoracién de puestos. Asi, las valoraciones de los puestos pueden
mostrar resultados coherentes con la naturaleza de las funciones (contenido esencial de
la relacion laboral) que aporta el puesto de trabajo, como pueden ser politicas,
directrices o impacto en el negocio; procesos de trabajo y gestion de recursos;
procedimientos de trabajo y especializacién; actividades y tareas operativas; etc.

Los factores, subfactores, ponderaciones y niveles del sistema de valoracién de puestos
son aplicables a todos los puestos de trabajo de la organizacién, lo que permite cumplir
el principio de universalidad recomendado por el Instituto de las Mujeres.

En este sentido, y de cara a garantizar la correcta identificacion de trabajos de igual valor,
no existe superposicion ni repeticion de factores, garantizindose que no hay
situaciones y caracteristicas, elementos o factores relacionados con la naturaleza de las
funciones que se valoren en mds de una ocasion o sean redundantes. De igual forma se
evita la presencia de dobles ponderaciones, es decir, una vez que se ha tenido en
cuenta la inexistencia de factores superpuestos, el sistema evita que se produzcan dobles
valoraciones en el sentido que los factores diferenciales indirectamente de género (por
existencia de mds mujeres u hombres afectados por ese factor segtin su puesto) no sean
valorados en exceso frente a otros referidos al otro sexo. De esta forma, no se favorecera
a ningun grupo en concreto.

La escala total se calcula en base 1.000 puntos, de forma que la puntuacién del puesto
de trabajo se obtiene sumando los productos de las puntuaciones obtenidas en
cada factor por los pesos correspondientes.

El modelo aplicado ha tenido en cuenta lo establecido por el art. 28 del Estatuto de los
Trabajadores y por el art. 4 del RD go2/2020, cuando expone que “un trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacjén exigidas para

y las condic 01\\51.35

Al
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laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”.

Asi, los ejes o marcos de valoracion aplicados se encuentran alineados y

correlacionados con los criterios legales previstos normativamente:

Marco de conocimientos. Este eje contiene aquellos factores profesionales
relacionados con la formacién académica o la cualificacion especifica para el
puesto, la experiencia necesaria para su ocupacion, etc. Es decir, los criterios
legales de Condiciones educativas, y Condiciones profesionales y de formacion.

Marco de actuacion. Este eje refleja aquellos factores profesionales relacionados
con complejidad y tipos de los procedimientos de trabajo en los que participa el
puesto, asi como el entorno y condiciones en el que se desarrolla. Es decir, el
criterio legal de Condiciones laborales y de desempefio.

Marco de impacto de la actividad. Este eje tiene en cuenta aquellos factores
profesionales relacionados con las interacciones del puesto de trabajo, cémo
incide en la imagen de la organizacién, el alcance de sus decisiones, o la
repercusion de posibles errores. Es decir, el criterio legal de Condiciones laborales
y de desempefio.

Marco de referencia de la actividad. Este eje considera aquellos factores
profesionales relacionados con la libertad de decisién y accidn, el nivel de
innovacion requerido, la autonomia en el ejercicio de las funciones, asi como el
nivel de responsabilidad directa a o indirecta en un campo e trabajo. Es decir, los
criterios legales de Condiciones laborales y de desempefio, y Naturaleza de las
funciones y tareas.

Marco de responsabilidad. Este eje valora aquellos factores profesionales
relacionados con la gestion de personas y recursos, la responsabilidad
organizativa de las actuaciones en el marco de una actividad o proyecto, la
naturaleza del impacto y su contribucion, etc. Es decir, el criterio legal de
Naturaleza de las funciones y tareas.

De igual manera, el modelo se caracteriza por ser abierto y adaptativo, conforme a lo

previsto en el RD go2/2020, respecto a aquellos otros factores y condiciones que podran

ser relevantes, si bien con caricter no exhaustivo, partiendo del principio del de la

mencionada norma al especificar que la valoracién ha de ser adecuada al sector de

actividad, tipo de organizaciéon de la empresa y otras caracteristicas

significativas. Asimismo, integra los criterios necesarios y especificados en el RD

902/2020 para una correcta valoracion de puestos:

/

Adecuacion: implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente Goncurran en la

misma, incluyendo la formacion necesaria.
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Totalidad: supone que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en
cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que
ninguna se invisibilice o se infravalore.

Objetividad: significa que deben existir mecanismos claros que identifiquen los
factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada
retribucion y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen

estereotipos de género.

Por ultimo, es importante destacar que el modelo tiene en cuenta, asimismo, lo previsto
en el Acuerdo de Cobertura de Vacios de 1997. Si bien el modelo estd centrado en

puestos de trabajo y no en grupos profesionales de convenios, como lo estd el Acuerdo
de Cobertura de Vacios, los factores de encuadramiento contenidos en el Acuerdo
(conocimientos y experiencia, iniciativa, autonomia, responsabilidad, mando, y
complejidad), asi como el sistema de aplicacion del encuadramiento (ponderacién

conjunta de los factores regidos por factores que agrupen aptitudes profesionales,
titulaciones y el contenido general de la prestacion, tal y como marca el art. 22 del

Estatuto de los Trabajadores) son rasgos fundamentales de modelo aplicado.

5.3.3 Analisis del modelo aplicado

Estructura del sistema de valoracion aplicado

I’ EJES PONDERACION FACTORES PONDERACION SUBFACTORES PONDERACION || PUNTOS
| Experienda 44% Experlencia necesaria para el puesto 100% i 40
| Mareo de conecimiente 9% Formacién reglada S0% L 25
Formadén 56%
Formaddn técnica y/o espedfia 50% 25
Esfuerzo 32% Esfuerzo emodional y concentracién 100% 60
Marco de actuaclén 19% Complejidad de los procesos mentales implicados 62% 80
Complejidad 68% .
| Complejidad de las funciones 3IB8% 50
| Reladones 45% Tipo e impacto de [as relaciones 100% 50
| Marco de Impacto en s actividad 11%
Repercugsitn de la actividad 55% Impacto del error o repercusidn del error 100% 60
Supervisién que requiere este puesto de trabajo 55% Eo
Marco de referencin de la sctividad 11% Autonomia 100%
Marco de referencia 45% 50
Naturaleza de los problemas 56% 100
Salucion de Problemas 36%
Tama de decisiones 4% 80
Naturaleza de! colectivo jerdrquico y directo 60% 120
Marco de Responsabilidad 50% Gestidn de personas y equipos 40%
Dependencia jerdrquica directa 40% 80
Gestlon de recursos 14% Gestl6n econdmica 100% 70
Impacto y contribucién 10% Nivel de contribucién 100% 50

Contenido del del sistema de valoracion aplicado

e Todos los factores y subfactores identificados y contenidos en del modelo de

valoracién de puestos aplicado, dentro del contexto de la org

y alcance.

. . r . |f

iZacién, tienen un
r . . . r ." |- ol r

caracter neutro e inclusivo desde la perspectiva de géner¢/'en su defimm‘c‘sn

N
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Las ponderaciones de los factores y subfactores tienen, asimismo, un caracter
neutro e inclusivo desde la perspectiva de género, al haberse incluido la
perspectiva de igualdad de oportunidades y no discriminacion entre mujeres y
hombres para garantizar la ausencia de prejuicios sexistas.

Todos los subfactores aplicados poseen una escala de graduacion que varia en
base a los niveles descritos y a la asignacion de pesos o ponderacion mostrada
anteriormente.

El lenguaje utilizado ha sido inclusivo y neutro en la descripcion de la
totalidad del contenido del sistema de valoracién de puestos.

Definiciones de los factores y subfactores aplicados

Factor Experiencia: Este factor valora la experiencia minima requerida en un
cargo similar, o el inmediatamente anterior que habilita a la persona para
desempeflar un cargo. De igual forma valor el tiempo suficiente de
entrenamiento en otros puestos, asi como la necesidad de constante
actualizacion de conocimientos, para el desempefio de las tareas.

o Subfactor Experiencia necesaria para el puesto: Valora la experiencia
requerida para el puesto de trabajo.

Factor Formacion: Este factor mide el nivel de conocimientos adquiridos a
través de formacion reglada como no reglada y formacién complementaria que
puede ser requerida para cumplir eficazmente las tareas del puesto.

o Subfactor Formacion reglada o académica: Valora la nivelacion
correspondiente a las diferentes titulaciones del modelo educativo que
requiere el puesto de trabajo.

o Subfactor Formacion técnica y/o especifica: Esta dimension valora las
formaciones o certificaciones especificas requeridas para el puesto de
trabajo, como por ejemplo formaciones y certificaciones en gestion de
recursos, formaciones relacionadas con el sector de la intervencion socio-
educativa, etc.

Factor Complejidad: Este factor valora el nivel de demanda de esfuerzos
mentales y la complejidad y repeticion de las tareas que debe afrontar para un
correcto desempefio de las funciones del puesto de trabajo.

o Subfactor Complejidad de los procesos mentales implicados: Valora |,

los niveles de complejidad mental (analisis, sintesis y creatiyidad) precisos
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o Subfactor complejidad de las funciones: Valora la homogeneidad o
heterogeneidad de las funciones basadas en la actividad a desarrollar.

e Factor Esfuerzo: Este factor valora elementos como el esfuerzo fisico y/o
emocional y/o nivel de concentracion que demanda el puesto de trabajo.

o Subfactor Esfuerzo emocional y nivel de concentracion: Indica el
nivel de exposicion del puesto a factores estresantes, presiones del entorno
y concentracion de los usuarios y usuarias, ademds de requerir el
cumplimiento de plazos urgentes, no planificados, gestion de conflictos,
procesos de frustracién y falta de tiempo para terminar las tareas o
sobrecarga de tareas.

o Factor Relaciones: Este factor valora las relaciones internas y/o externas
necesarias para desarrollar las funciones del puesto y su correspondiente impacto
en la organizacion y en la imagen de la misma.

o Subfactor Tipo e impacto de las relaciones: Este factor valora la
naturaleza de las relaciones necesarias para desarrollar las funciones del
puesto y su correspondiente impacto

e Factor Repercusion de la actividad: Este factor valora la percepciéon temporal
del error, su subsanacion y el impacto (sobre resultados, sobre una unidad
organizativa, varias unidades organizativas...)

o Subfactor Impacto del error o repercusion del error: Gradua las
consecuencias de las actuaciones y valora el impacto de las mismas, desde
un punto de vista cualitativo y/o cuantitativo, que pudieran resultar del
desarrollo del puesto.

o Factor Autonomia: Este factor valora el marco de referencia, la estructuracion y
sistemas de control que soporta el puesto de trabajo para desempefiar
correctamente sus funciones.

o Subfactor Marco de referencia: Valora la posible existencia de
instrucciones, meétodos, procedimientos, practicas, indicaciones y/o
politicas necesarias para realizar las tareas y funciones del puesto.

o Subfactor Supervisién que requiere este puesto de trabajo y libertad
para actuar: Nivel de supervision (inmediata, general, sin supervision...),
que recibe o debe recibir el ocupante del puesto que se esta considerando,
asi como el grado en el que el puesto decide sobre medidas y actuaciones

a tomar para conseguir los resultados esperados. \ |
. / |
Factor Solucion de problemas. i/\ \
\ \
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o Subfactor Naturaleza de los problemas: Valora la naturaleza y
complejidad de los problemas que se le presentan habitualmente al
ocupante del puesto durante el desarrollo de las actividades incluidas en
el mismo y el tipo de soluciones que debe adoptar. Cuanto mayor sea el
grado de repeticién de las actividades en un puesto, mayor sera el grado
de rutina que se utiliza en la resolucion de los problemas.

o Subfactor Toma de decisiones: Valora el tipo de actuacién requerida por
el puesto de trabajo en lo relacionado con el nivel de decision posible,
desde la ejecucion de la actividad hasta la decision sobre politicas y
estrategias.

e TFactor Gestion de personas y equipos: Este factor valora el esfuerzo que
supone en un puesto de trabajo organizar y/o dirigir el trabajo de otros de manera
directa o indirecta, de modo que obtenga el mejor rendimiento global posible.

o Subfactor Naturaleza del colectivo jerarquico directo o tramo de
mando: Esta dimensién valora los niveles jerdrquicos y directos
dependientes del puesto de trabajo (nivel funcional del colectivo).

o Subfactor Dependencia jerarquicay directa (Tramo de Supervision):
Esta dimension valora el escalado cuantitativo de las personas
supervisadas jerarquica (incluido la totalidad del personal propio y ajeno)
del puesto de trabajo.

o Factor Gestion de recursos: Este factor valora el impacto y capacidad del puesto
en el manejo de los recursos materiales y econémicos, asi como la influencia de
dichos puestos en los resultados de la organizacion.

o Subfactor Gestion econdémica: Valora la capacidad de responsabilidad
sobre ingresos, gastos y/o la posibilidad de proponer y desarrollar
inversiones bajo pardmetros de optimizacion de recursos.

e Factor Impacto y contribucion: Este factor valora la naturaleza y el tipo de
impacto del puesto de trabajo, asi como la implicacién que tiene sobre su drea u
otras de la organizacion y el nivel de contribucién del puesto para la organizacion.

o Subfactor Nivel de contribucidn: Evalua el contexto del impacto de la
actividad considerando si es de forma directa o indirecta en los resultados
o en la vision de la organizacion.
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Nivel o escala Puesto

1 DIRECTOR GENERAL

2 DIRECTOR/A SSGG

3 DIRECTOR/A CENTRO

COORDINADOR/A
ABOGADOY/A - PSICOLOGO/A - TERAPEUTA - ASESOR/A JURIDICO/A
JEFE/A ADMINISTRATIVO/A

INSERTOR/A - ORIENTADOR/A SOCIO LABORAL

INTERPRETE
EDUCADOR/A SOCIAL - TRABAJADOR/A SOCIAL

MONITORES - TECNICO/A INTERVENCION
TECNICO SSGG
PERSONAL ADMINISTRAT VO
CUIDADOR/A

10 OTRO PERSONAL AUXILIAR (LIMPIEZA, ALMACEN,...)

6 ANALISIS CUANTITATIVO ’

6.1 INFORMACION DE LAS RETRIBUCIONES EFECTIVAS O EQUIPARADAS POR SEXO
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Media

Concepto retributivo

Hombre Mujer

total

Salario base efectivo 10942,84 € 10.650,45 € 2,67%
Total compl. Salariales (EF) 3.222,76 € 3.237,20€ -0,45%
Total compl. Extrasalariales (EF) 1.043,13 € 816,34 €  21,74%

Brecha |

Hombre

Mediana

Mujer

10.961,87 € 11.209,60€
2148,14€ 2.477,89€
423,81 € 365,16 €

Personal que percibe cada retribucién

Bivcta Hombre Mujer Total
total
-2,26% 177 356 533
-15,35% 177 356 533
13,84% 126 227 353

Total retribucion efectiva

14.908,17 € 14.408,17 €

3,35%
6.2. Retribucién por trabajos de igual valor

6.2.1 Total de percepciones

Media

Puestos de igual valor Brecha

Hombre
total

Mujer

2

Salario base efectivo

Total compl. Salariales (EF)
Total compl. Extrasalariales {EF)
Total retribucion efectiva

3

14.81237€ 14.898,18€

Hombre

Salario base efectivo 21.716,41€ 19.564,23 € 9,91% 2483148 €
Total compl. Salariales (EF) 11767,97 € 8.079,76€  31,34% 1278264 €
Total compl. Extrasalariales (EF) - -118,39% - |
Total retribucién efectiva 35.266,78 € 30.239,00 € 14,26%  31.986,00 €
6

Salario base efectivo 17.689,93 € 11.93267 € 32,55%  18.780,00 €
Total compl. Salariales (EF) 531844 € 3.12092¢€ 41,32% 4,152,01€
Total compl. Extrasalariales (EF) 242,94 € 486,55 € -100,27% 230,24 €
Total retribucion efectiva 23.129,84 € 15.245,27 € 34,09% 23.998,60 €
7 d

Salario base efectivo 9.732,77 € 10.27550€ -5,58%  9.607,14 €
Total compl. Salariales (EF) 264864 € 3.13197€  -18,25% 1.798,27 €
Total compl. Extrasalariales (EF) 955,52 £ 702,10 € 26,52% 383,64 €
Total retribucién efectiva 13.094,78 € 13.887,86€  -6,06% 12.714,63 €

Puestos de igual valor Brecha

Hombre
total

8 = N 5 | :

Salario base efectivo _9.63301€ 13.33282€ -3841%
Total compl. Salariales (EF) 2441,67€ 399863€ -63,77%
Total compl. Extrasalariales (EF) | 1.119,15€ 1627,26€  -4540%
Total retribucion efectiva 12.858,08 € 18.273,60€  -42,12%
10

Salario base efectivo 69,22%
Total compl. Salariales (EF) 62,26%
Total compl. Extrasalariales (EF) . | 82,17%
Total retribucidn efectiva 69,97%

6.2.2 Salario base

Puestos de igual valor

Hombre

8.1B1,22 €
171950 €
977,38 €

Mediana

Mujer

18.780,00 €
7.799,76 €

30.190,55 €

13.678,20 €
2.768,88 €
270,00 €
16.684,44 €

1031961 €
2.363,07 €|
375,10 €
14.393,67 €

Mediana

Mujer

14.547,31 €
4.504,08 €
1.260,12 €

10.726,44 € 19.748,28 €

-0,58%

| Personal que percibe cada retribucién

Breen= Hombre Mujer Total
total
6 C 6
L = 6
- = 2
E-, 2 6
24,37% 3| g n
38,98% i 9 12
-10677% 2 4 6
5,61% 3] 9 2
27.17% 10 33 43
33,31% 10 | 33 43
-17,27% 5 | 13 18
30,48% 10| 33 a3
a0 RN ! ¥ isEg| A
7AZ% 146 | 285 431
-3141% 145 285 431
: 109 195 30
146 | 285 431

Personal que percibe cada retribucién
Brecha

Hombre Mujer Total

total

— ; .

77,81% 10 19 29
-161,88% 10 15 29
-28,93% 7 1| 18
-84,11% 10 19 29
86,60% 1 10 11)
73,68%: T 10 11
85,02% 1 4 5
B6,49% 1 10 11

_ Mediana | Personal que percibe cada retribucién
Brecha
Mujer il Hombre Mujer Total

) : 6, = 6

18.780,00€  24,37% 31 9 12
13.678,20€  27,17% 10 33 43
10,319,61 € -7,42% 146 285 431
14.54731€  -77,81% 10 19 29

86,60% 1 10 11 [

2

3 21.71641€ 19.564,23€  991%  24.831,48 €
5 17.68993€ 11.93267€  32,55% 18.780,00 €
7 9.732,77€ 1027550€  -558%  9.607,24 €
8 9.633,01€ 13.332,82€ -3841%  8.181,22€
10 69,22%
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6.2.3 Complementos salariales

Puestos de igual valor

2

ANTIGUEDAD

COMPL AD PERSONAM

COMPL EXPERIENCIA

C RESPONSABILIDAD

COMPLIT

ENFER EMPRESA

ENFER INSS 60%

ENFER INSS 75%

3 11.767,97 €
ANTIGUEDAD 1.817,42 €
PLUS COORDINACION

COMPL ESPECIFICO
COMPL AD PERSONAM
COMPL EXPERIENCIA
PRORRATA PAGAS EXTRAS
COMP Il CONVENIO
COMPL COORDINACION

C RESPONSABILIDAD
COMPL DIRECCION

COM ACCIDENTE

ENFER EMPRESA

4.244,08 €

Puestos de igual valo
3 g Hombre

6 5.318,44 €
ANTIGUEDAD

COMPL ESPECIFICO

PLUS PROYECTO

COMPL AD PERSONAM

PLUS COORDINACION 3350,26 €
COMPL EXPERIENCIA 74892 €
PRORRATA PAGAS EXTRAS 3.02083 €

COMPL NOCTURNIDAD
C RESPONSABILIDAD
compLIT

(COM ACCIDENTE
|[ENFER EMPRESA
ENFER NSS 60%
ENFER |NSS 75%
ACCIDENTE

Puestos de igual valor Hombre

7 264869 €
|ANTIGUEDAD 1.268,64 €
COMPL ESPECIFICO 3578.64€
COMPL FES/NOCHE 204,25 €
COMPL AD PERSONAM 1157.15€
PLUS COORDINACION

COMPL EXPERIENCIA 574,20 €
PRORRATA PAGAS EXTRAS 170178 €
COMP It CONVENIO 103,15 €
COMPL NOCTURNIDAD 301,40 €
C RESPONSABILIDAD

COMPL FESTIVO 42039 €
REG FESTIVOS 76,11 €
PREMIO PERMANENCIA '
COMPLIT 282,49 €
COM ACCIDENTE 362,65 €
ENFER EMPRESA 325,74 €
ENFER INSS 60% 235,51 €
ENFER INSS 75% 6281,03 €
ACCIDENTE 562,89 €

_Mediana

8079,76€ 3134% 1278264 €

180756 €  0,56%  152364€
33,01%

3478,03€  1805%  4.41648¢€

Media
Mujer EIRE Hombre
total
3.12092€  41,32%  4.152,01¢€
82,06% _
1623,82€  5153%  2.158,68 €
542,47€  27,66% 782,52 €
204398€  3217% 320952 €
71,18%
5?'9?%.
10,07%
74,76%

Media
Mujer LT Hombre
total
3.131,97€ -1825%  1.79827€
1.069,38€  1571%  148101€
3221,49€  9,98%  3.74961€
7396€  63,79% 220,75€
1631,54€ -41,00% 112823 €
-15,43%
51144€  1093% 686,61 €
178892€  -512%  1.699,72€
7611€  2621% 114,96 €
654,56 € -117,18% 291,05 €
5690€  86,47% 60,06 €
15624 € -105,28% 81,42€
728,50 € -157,89% 242,08 €
303,78€  16,23% £
37544€  -1526% 301,22€
227,36 € 3,46% 235,516
4182,17€  3342%  A471496€
67504€  -19,92% 44321¢€

Mujer

7.799,76 €
1.965,73 €

3.444,24 €

Mediana

Mujer
2.768,88 €

| Personal que percibe cada retribucién

Brecha
total

38,98%

-29,02%

33,01%

22,01%

Brecha
total
33,31%

1.666,71 €
586,92 €
2.279,76 €

82,06%
22,79%
25,00%
28,97%

-57,87%
84,92%

L 48,17%

Mediana

Mujer
2.363,07 €

3.226,78 €
38,88 ¢€
1.827,36 €

574,20 €
1.889,08 €
87,51€
460,66 €

39,74 €
12351€

249,26 €
192,44 €

33796 €

202,60 €
2.43692€
401,20 €

76,80%

Hombre

Hombre

Mujer
B -
2 -
| =3
7 _
a x
1 :
1 -
1 =
1 =
3 9
3 4
- 1
1 =
1 2
- 3
3 9
1/ -
1 -
a
1
- 1
1

Mujer
10 33
- 2 |
= 2|
1 - |
1 2
3 4
3 13
10 33
1 -
2
2 4
2 3
21 3]
1 1
2 |
2 3

Total

R R R R ANRNO

= -
NW W R R NN

(SIS

Persanal que percibe cada retribucién

Total

| Py =
mw-pmmmmp—-wmqwu‘wuw

| Personal que percibe cada retribucién

Brecha
total
-31,41%

82,39%
-61,97%
-30,92%

16,37%
-11,14%

23,88%
-58,28%

33,83%

-51,69%

-2,97%
-123,66%
-12,20%
13,97%
48,32%
9,48%

Hombre

Mujer
146 285
EC I
7 14
3 4.
5 7
12 41
146 283
7 ]
6 13
- 5
7 9
5 4

Total

431
24
21

12
14
53
429
13
19

16
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Puestos de igual valor

8

ANTIGUEDAD

COMPL AD PERSONAM
COMPL EXPERIENCIA
PRORRATA PAGAS EXTRAS
COMP |l CONVENIO
COMPL NOCTURNIDAD
C RESPONSABILIDAD
COMPL FESTIVO
COMPLIT

COM ACCIDENTE
ENFER EMPRESA
ENFER INSS 60%

ENFER INSS 75%
ACCIDENTE

10

ANTIGUEDAD

COMPL ESPECIFICO
COMPL AD PERSONAM
COMPL EXPERIENCIA
PRORRATA PAGAS EXTRAS
COMPLIT

COM ACCIDENTE
ENFER EMPRESA

Hombre

244167 € 3.998,69€ -63,77%

29,07%

-85,35%

167434€ 235785€  -40,82%

-2117,87%

40,55%

55,82%

50,80%

62,26%

68,52%

6.2.4 Complementos extrasalariales

Puestos de igual valor

2

COMP DIREC

PLUS VOLUNTARIO
MEJORA PERSONAL

Media
Brecha

Hombre
total

Mujer

3 s ) -118,39%
COMP DIREC i
CTA CONVENIO'
PLUS VOLUNTARIO -64,78%
MEJORA PERSONAL -3,44%
6 24294€  48655€ -100,27%
COMPL PROYECTO ] ]
CTA CONVENIO _ 19139€  18489€  339%
PLUS VOLUNTARIO
VACACIONES
INDEMNIZACION . [ 21,19%
730 95552€  702,0€  2652%
COMP DIREC -58,70%
PLUS COODIN
FALTA PREAVISO | a5
PLUS VOLUNTARIO 2576,72€  687,35€  73,32%
PLUS PRODUCTIVAD | -119,83%
74411€  §3474€  -12,18%
283,39€  360,06€  -27,05%
INDEMNIZACION 272,17€  34536€  -26,89%
COMP ESPEC N B
MEJORA PERSONAL 1198,70€  92088€  23,18%

_Mediana | Personal que percibe cada retribucion
| Mujer LR Hombre Mujer Total

total

1.719,90€ 4.504,08€ -161,88% 10 19 29

35,79% 2 10 12

- 3 3

-81,80% 2 3 5

1363,501€  2.45040€ -79,71% 10 19 29

- 1 il

-2247,11% 3 1 4

= 1 1

2 - 2

35,76% 1 3 4

= 2 2

55,82% 1) 2 3

50,80% 1 2 3

- 1 1

- 2 2

73,68% 1 10 11

- 2 2

= 2 2

- 1 1

- 2 2

85,65% 1 10 11

= 2 2

- 1 Y

- 3 3

Mediana

Hombre

23024€

230206

383,64 €

1.006,58 €
731,53 €
112,89 €
191,34 €

382,55€

Personal que percibe cada retribucién
Mujer s Hombre Mujer Total
total
! 2. 5 2
1] - 1
1] - 1
. . 1 = 1
LAos7xl 20T A&l el
=l 2 2
! | 1 1
-64,78% 1] 1 2|
-3,44% i 1 2
270,00€  -1727% 5l 13/ 18|
| <l | 1 1
4,97% 3 4 7
1 A 1
1 — = + 5 + 5 4
| 6788% 1| 9l 1o
37510€  223% 108 195 304
-58,70% 2| 1| 3
- 2| 2
. 3038% B Y 3 4
59152 € 41.23% b | 12 18
| -119,83% 2 2 4
82551€ -12,85% 12 1 23
148,89 € -31,89% 34 69 103
241,64€  -26,29% 55 | 9% 151
SR U Z = 2
301,84 € 21,10% 33 46 79
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Media |
Puestos de igual valor Homibta Mujer | Brecha

Hombre

| Persanal que percibe cada retribucidn

| Brecha

| | total
8 1.119,15€ 1.627,26 €  -45,40% 972,38€
COMP DIREC
PLUS COODIN
FALTA PREAVISD -14,35%
CTA CONVENIO 66,30%
PLUS VOLUNTARIO -549,05%
COMP EXPERIENC
VACACIONES -16,95%
INDEMNIZACION
MEJORA PERSONAL -6,04%
10 82,17%

FALTA PREAVISO
FLUS VOLUNTARIO
INDEMNIZACION
MEJORA PERSONAL

total
-28,93%

-14,35%
66,30%

| -880,97%

-16,95%

1,16%
85,02%

=

R, NN R

Mujer ! Total

1 18
- 1
1 1

1 2

1 2
3 4

1 1l

2 3

: 2
8 10
4 5
1 1

1

2 2

1 1

6.3 RESUMEN DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS IGUALES O SUPERIORES AL 25%.

Salario Base

e Podemos identificar en la escala 6, diferencias en la media del 32,55% y en la mediana del

27,17%.

e Hay diferencias en la en la escala 8 de clasificacion de puestos de igual valor en la media

del -38,84% y en la mediana del -77,81%.

e Enlaescala 10, podemos ver en la media una diferencia del 69,22% y en la media del

86,60%.

Complementos Salariales

e Vemos en la escala 3, diferencias en la media del 31,94% y en la mediana del 38,98%, esto

viene provocado por diferentes conceptos que estan distorsionando los datos.

¢ Identificamos en la escala 6 de puestos de igual valor, diferencias en la media del 41,32%

y en la mediana del 33,31% que vienen del Comp. Ad Personam, Plus Coordinacion,

Comp. Experiencia y Prorrata Pagas Extras.

e Enlaescala 7 hay una diferencia en la mediana del 31,41% que viene de los siguientes

conceptos salariales: Com Accidente, Comp. Ad Personam, Comp Nocturnidad y Reg

Festivos.

o |dentificamos en la escala 8, diferencias en la media y en la mediana del -63,77% y -

161,88% respectivamente, estas son provocadas por el Comp. Experiencia, Prorrata Pagas

Extras y Comp.Nocturnidad.

e Enlaescala 10, se presentan los siguientes valores en la media del 62,26% y

mediana del 73,68%.
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Complementos Extrasalariales

e Enlaescala7, podemos ver en la media una diferencia del 26,52%, es resultado del

concepto plus voluntario.

e Vemos en la escala 8, diferencias en la media de -45,40% y en la mediana del -28,93%,

provocadas por el plus voluntario.

e El mismo concepto de plus voluntario esta modificando la media al 82,17% y la mediana

en 85,02% en la escala 10.

7.0TROS POSIBLES FACTORES RELEVANTES DESENCADENANTES DE LA DIFERENCIA

RETRIBUTIVA

Modelo retributivo.

Existen varios conceptos salariales que son definidos por convenio, cuyas cuantias
dependen del grupo profesional al que pertenece cada empleado/empleada, esto puede
diferir del modelo retributivo de la empresa y de esta manera influir en las escalas de los
puestos de igual valor, generando algunas diferencias retributivas, para lo cual se muestra

un detalle comparativo de las mismas por sexo.

CLASIFICACION DE PUESTOS DE

IGUAL VALOR Y GRUPO DE
CONVENIO

R
GRUPO 1
GRUPO B

Sy i
GRUPOA
GRUPO1
6 —
GRUPO 1
GRUPOA
GRUPOB
GRUPO C1
0K
GRUPO 1
GRUPO 2
GRUPO 3
GRUPO 4
GRUPO B
GRUPO C
GRUPO (1

GRUPO C2
GRUPO C3

|
| Hombre

10 33

146 285
34
45

30

14
15!

Mujer

Total
general

(%) U'l|l—‘

128
139
40

14
25

48
29
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CLASIFICACION DE PUESTOS DE
Total

general

IGUAL VALOR Y GRUPO DE Hombre Mujer
CONVENIO

8 10 19 29
.GRUPO 1

‘GRUPO 2 3
GRUPO 3

{GRUPO 4 3
GRUPO 5 |
GRUPO B | 1
GRUPO C3 1
GRUPO D

10 1 10 11
GRUPO 4 _ 1 5 6
GRUPO 5 _ 3 3
GRUPO E 2 2

Total general 177 | 356 | 533

W W o W =
NN P W oo o

N -

A. Situaciones personales y modalidad contractual

Al analizar la retribucidn efectiva, se pueden producir diferencias que corresponden a
circunstancias contractuales y situaciones personales del empleado/a que impactan en el total
percibido en el afio y pueden generar diferencias retributivas:

e Personas con jornada parcial, reduccién de jornada.

e Personas cuyo contrato inicido posterior a la fecha de inicio del periodo de referencia
(01/01/2020), es decir, incorporaciones del afio.

e Personas cuyo contrato finalizo antes de la fecha de cierre del periodo de referencia
(31/12/2020), es decir, bajas definitivas.

e Personas que hayan promocionado o cambiado de grupo profesional.

8. CONCLUSIONES

Fundacion Adsis, cuenta con un sistema retributivo que incluye salario base y complementos
salariales y extrasalariales. Estos conceptos dependen del convenio de aplicacién que se aplique.

Todos los procesos tienen integrado el principio de igualdad entre los sexos, recomendamos
unificar las diferentes fuentes de informacion retributiva y formalizar el proceso de
establecimiento de la retribucion en un documento donde se plasme el co romiso con la
igualdad y se detallen las bases de su estructura retributiva. ‘1




Fundacion Adsis es una entidad sin animo de lucro que desde hace mas de 50 afios lucha para
construir una sociedad mas justa, solidaria e inclusiva. Trabaja desde la cercania y el
acompanamiento, comprometiéndose con las personas mas vulnerables para que logren
desarrollar sus proyectos de vida. Actualmente tiene en marcha diferentes programas de accién
social en diferentes ciudades de Espafia.

Cabe destacar que, al trabajar en proyectos, estos suelen tener una duracién determinada que se
traslada al tipo de contratacién que se realiza para acometerlos y que son contratos de duracién
determinada y con jornadas parciales. Si esto lo analizamos, podemos desatacar que, en términos
de tipo de contrato, la plantilla a 31/12/2020 esta distribuida de la siguiente manera: un 46,5% del
total tiene contrato indefinido y el 53,5% tiene contratos eventuales de duracién determinada.

Todas estas contrataciones incluidas las de contrato indefinido, estan sujetas a condiciones
pactadas en los diferentes convenios que regulan la Fundacién Adsis. Es decir, nos encontramos
con que los diferentes conceptos salariales que componen el sistema retributivo de los
empleados/as estan regulados seglin convenio de aplicacidn conforme a unas tablas salariales
estipuladas en funcién del grupo/categoria de convenio.

A continuacion, tras la realizacion de todos los informes cuantitativos y su posterior analisis donde
se revisaron todas las diferencias retributivas identificadas por género en la media y/o mediana, y
realizando un analisis a mayor profundidad de aquellas iguales o superiores al 25%, observamos
que en términos de globales no presenta diferencias.

Cuando revisamos las diferencias retributivas por género en la media y/o mediana segun la
clasificacion de puestos de igual valor, nos encontramos diferencias en la agrupacion de las
grandes segmentaciones de Salario Base, Complementos Salariales y Extrasalariales y cuando
abordamos el detalle donde encontramos diferencias, debemos tener en cuenta que, se ha
tomado la Retribucion Efectiva, es decir, los importes realmente percibidos por el trabajador/a
durante el periodo de referencia; nos encontramos con diferentes factores que estan influyendo
en los resultados de estos porcentajes mayores al 25%.

Después de realizar un andlisis exhaustivo y detallado de todas las diferencias salariales
encontradas en las diferentes escalas de agrupacién de conceptos de igual valor, podemos concluir
que todas ellas son Unica y exclusivamente ocasionadas por los importes efectivos, porque al ser
la retribucién realmente percibida en su devengo influye la temporalidad, aitas y bajas producidas

durante el periodo de referencia, jornadas reducidas y bajas de incapacidad temporal. n

Asi mismo, nos encontramos con que el 44,5%, ha estado durante el perio e referencia hq

producido un alta o baja en la fundacidn. Siendo la escala 7 de clasificacién de/puestos de igual \

valor la que tiene el 86% del total. ' ' \
. ﬂ |
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9. PLAN DE ACTUACION
9.1  OBJETIVOS Y ACCIONES

OBJETIVO 1: GARANTIZAR LA TRANSPARENCIA DE LA POLITICA RETRIBUTIVA Y LA APLICACION
EFECTIVA DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION EN ENTRE MUJERES Y
HOMBRES.

Acciones:

1.1. Formalizar en un solo documento toda la informacién relacionada con la politica
retributiva y revisién salarial donde se plasme el compromiso con la igualdad y se
garantice la equidad interna en términos de género.

1.2. Revisar la naturaleza y origen de los conceptos retributivos, especialmente los que son
fuera de convenio, para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el
principio de igualdad retributiva

Objetivo 2: Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.
Acciones:

2.1. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal
directivo y altos cargos de acuerdo con la normativa vigente.

2.2. Realizar andlisis bienales sobre la retribucién de los puestos de igual valor, basado en los
criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de la compaiiia que
permitan identificar posibles puntos de inequidad sobre los que actuar y revisar
periodicamente su evoluciéon

9.2 SISTEMA DE SEGUIMIENTO E IMPLANTACION

El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece que,
los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Debido a que la auditoria retributiva forma parte
del plan de igualdad, el sistema de seguimiento e implantacidn con que cuenta la empresa aplica
para este informe.

Asimismo, el Real Decreto 902/2020, indica en el articulo 8 “...el plan de actuaciénideberd contener
un sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras a partir de los resulfados obtenidos” )

\l
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Por ello, para realizar una evaluacién periddica de las distintas medidas, se realizara una revision
anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar el impacto de
cada una de ellas. Del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de conclusiones, por
parte del responsable de igualdad que serd presentando a la Comision de lgualdad, para su
conocimiento.

A la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad, y una vez concluidas las distintas medidas, se
elaborara un informe general de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las medidas,
asi como el impacto de estas en Fundacion Adsis.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento posibilitara
su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

9.2.1 Comision de Seguimiento

La Comisidn de Seguimiento es la encargada de velar que se cumplen los objetivos del Plan,
se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con
los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Las atribuciones, funciones, funcionamiento, detalle en actas, temas de confidencialidad y
medios necesarios para su funcionamiento son las indicadas dentro del plan de igualdad
vigente para Fundacion Adsis.

9.2.2 Maecanismos de Revision y Modificacién

Para potenciar la adecuacién de las medidas pactadas en el presente plan, el contenido de la
auditoria retributiva al igual que el diagnostico de igualdad y plan vigente deberan de ser
revisados por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, en los siguientes supuestos,
de acuerdo con lo establecido el en Real Decreto Ley 9o1/2020 del 13 de octubre de 2020:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion estipuladas dentro del propio plan de igualdad.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

¢) Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacidn del estatus juridico

de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la

PAGINA | 43



g)

inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido de
base para su elaboracion.

Cuando una resolucidén judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién
implicard la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de aiiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
0, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan aprecidndose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

En todo caso, el presente plan de igualdad contard con una evaluacidn intermedia (a los dos

afios) y una final, que se llevara acabo con al menos tres meses de antelacién a su finalizacién.

Todo ello, con el objetivo de asegurar su despliegue e impacto dentro de la compafiia.

Si existieran discrepancias que no sean posibles de resolver dentro del marco de la Comisién
de Seguimiento los miembros de esta podran actuar segun lo establecido en el Convenio
colectivo de aplicacién, y en aquellos casos en los que no pudiera resolverse por este
mecanismo, se podra acudir a los érganos de solucién auténoma de conflictos laborales segtin
lo dispuesto en la normativa vigente.
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FICHAS DE TRABAJO

OBJETIVO 1: Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacién efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacidn en entre mujeres y hombres.

ACCION 1.1
Formalizar en un solo documento toda la informacién relacionada con politica retributiva {modelo retributivo,
revision salarial, etc.), donde se plasme el compromiso con la igualdad y se detallen las bases de una estructura

retributiva que garantice la equidad interna en términos de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO ‘ MEDIO [ LARGO

Definir el contenido del documento
global del modelo retributivo. RESPONSABLES

Recursos Humanos
Incluyendo la revision de los diversos

documentos y la adaptacion de ser

necesaria.

e Redactar en base a este modelo
retributivo un documento publico para
el personal de la empresa, donde se

establezcan los principales aspectos que TIEMPO DE EJECUCION 12 meses
influyen en la retribucién.

e Difundir el documento al personal, asi
como, la ubicacién en un repositorio de
acceso a los mismos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Documento de la estructura retributiva revisado y aprobado.

ACCION 1.2
Revisar la natursleza y origen de los conceptos retributivos, especialmente los que son fuera de convenio, para que respondan a criterios
objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva. .
PRIORIDAD DE LA
PASOS A SEGUIR P EDI
ACCION CORTO MEDIO LARGO
Generar un detalle de todos los conceptos retributivos aplicables a
la empresa y su segmentacion de acuerdo con el modelo
retributivo. RESPONSABLES Recursos Humanos
o Identificar la naturaleza y origen de cada concepto retributivo,
incluyendo conceptos que sea posible unificar.
o Redactar los criterios de aplicacién de dichos conceptos y sus
reglas de funcionamiento. TIEMPO DE EJECUCION [P T
® Comunicar dichos criterios al personal de la empresa.
INDICADORES DE del detalle de | butivos v las acciones de o \
SEGUIMIENTO Documento del detalle de los conceptos retributivos v las acdones de comunicacion.

~ PAGINA | 45




OBJETIVO 2: Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

ACCION 2.1
Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal directivo y altos cargos

de acuerdo con la normativa vigente.
PASOS A SEGUIR GICLVOEAVYNGSIN CORTO | MEDIO | LARGO

e Llevar un detalle de cada concepto
retributivo percibido por
empleado/a. RESPONSABLES Recursos Humanos

e  Registrar la media aritmética y
mediana de estos conceptos, en el

formato y criterios definidos por
normativa.

e Incluir una justificacién cuando la
diferencia por género sea igual o TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.
superior al 25% de la media o
mediana de las retribuciones
totales.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Informe de registro retributivo

ACCION 2.2

Realizar anadlisis bienales sobre la retribucidn de los puestos de igual valor, basado en los criterios
establecidos por el modelo profesional y organizativo de la compafiia que permitan identificar posibles
puntos de inequidad sobre los que actuar y revisar peridédicamente su evolucién.

PASOS A SEGUIR {[o]:A[o7NoNo]-AW:W-Xalelle]\Ml CORTO | MEDIO | LARGO

Recopilar datos de la retribucién
efectiva y equiparada para el andlisis
de equidad interna desde la RESPONSABLES Recursos Humanos
perspectiva de género.

e Revisar los datos retributivos
segmentados por género y de
acuerdo con el modelo retributivo.

e Contar con un sistema de .
seguimiento y de implementacion TIEMPO DE EJECUCION Cada 24 meses
de mejora a partir de los resultados
obtenidos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Informe del andlisis retributivo y ratios df/?.udad |nterna;l
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8. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO ACCIONES GESTION ORGANIZATIVA

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR
Materializar el compromiso en
igualdad en la estrategia de la | AGO1: Actualizar documento de Politica de Igualdad
organizacion.

AGO2- Verificar la existencia de la Comision de igualdad (C.1.)
y su funcionamiento

AGO3.- Verificar la existencia del Reglamento de
funcionamiento de la C.I.

AGOS5.- Verificar designacion Agente/ Coordinador/a de
lgualdad

AGO6- Verificar formacion acreditada como Agente/
Coordinador/a de Igualdad de la persona designada como tal.
AGO 10.- Incorporar la variable sexo en todos los indicadores
de gestidn de personas para la mejora del conocimiento de la
situacion de mujeres y hombres en la organizacién.

AGO.11.- Inscripcidn del Plan de Igualdad en el Registro de
Planes de Igualdad/Convenios.

AGO.12.- Elaborar un procedimiento de coordinacion de
actividades institucionales que tenga como punto de partida
el propio Plan de lgualdad y el Protocolo de Acoso Sexual y
Acoso por razén de sexo en la organizacion.

AGO16: Actualizar la Politica de Responsabilidad Social
Corporativa y Cddigo ético para hacer visible el
posicionamiento de Fundacidén Adsis respecto a la igualdad
entre hombres y mujeres a las entidades con las que se
colabora.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 AGO1
'ACCION POR REALIZAR '
Actualizar documento de Politica de Igualdad
DESTINATARIO Toda la plantilla
METODOLOGIA

Se revisara para actualizacion la POLITICA DE IGUALDAD de la organizacién. Este documento
deberd incluir los principios basicos generales relacionados con la estrategia que la organizacién
quiere seguir para la creacion de una cultura de la institucion donde los principios de igualdad y
equidad estén presentes y sean inspiradores y organizadores de toda su actuacién, entre otros.
La comisién estara atenta y dispuesta a recibir todo tipo de mensaje que permita analizar las [
peculiaridades en materia de igualdad que aporten los centros en las distintas zonas geograficas

en donde estdn presentes. // |\
7 "l,‘
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SEGUIMIENTO DE LA ACCION

¢ Registro de la Politica de Igualdad
firmado por la direccion

o Alcance de la Politica de Igualdad.

Rei;istros de ierceicién dela iolitica.

Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Seguimiento Canales habituales de la organizacion.
BAJO Se recomienda dar a conocer esta politica a
toda la plantilla. Se recomienda colgar la politica
MEDIO en los centros de Trabajo de la organizacion.
ALTO
'RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

31/01/2023
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: CliO

Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD cODIGO Ne AGO 2
ACCION PORREALIZAR R

e AT = __,__,_-L_ _I__!.-_-i-\';x —L__
Verificar la existencia de la Comision de lgualdad de Oportunidades (CIO) y su funcionamiento.

DESTINATAR ilﬂ'l Comisién de Igualdad Oportumdades / Agente de Igualdad

i e crrhe i Gy

través del acta de constitucion o divulgacion en los sistemas de comunicacion de la Fundacnon
en la que se indiquen sus competencias.

La plantilla debe conocer de su constitucion y finalidad.

La Comisién de Igualdad Oportunidades debera tener una portavocia, que se recomienda sea el/
la Agente de Igualdad, con objeto de que pueda trasladar a la Direccidn el avance de las
negociaciones y la puesta en marcha del tercer Plan.

Realizara reuniones periddicas y su principal objetivo sera asegurar la correcta implantacion del
Plan de Igualdad, asi como atender las diferentes necesidades de los trabajadores vy las
trabajadoras con el tema.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

UINDICADORES  [DOCUMENTOS JUSTIFICATIVOS
e Acta de constitucion o ubicacidén en Web,
de la Comision de Igualdad.

¢ Reglamento de funcionamiento

e Registro de Actas de la Comision de :
Igualdad en relacién al establecido en el A
reglamento de funcionamiento /
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Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Seguimiento Se procedera a comunicar la constitucion de la

BAJO Comision a través del soporte que la CIO decida
MEDIO a toda la plantilla.
ALTO

'RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

| 31/10/2022
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: ] CIO

Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AGO3

e = T ke ————

PORREALIZAR

r la existencia del reglamento de funcionamiento de la CIO.

. (i s re— = —
one RN = L A ST T |

O | Comision de Igualdad Oportunidades / Agente de Igualdad

LOGIAR) - 3wt T e AR W o o
encia de reglamento de funcionamiento donde se desarrollen todos los aspectos
necesarios para garantizar las funciones que tiene asignadas.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Reglamento de funcionamiento

o Registro de Actas de la Comision de
Igualdad en relacion al establecido en el
reglamento de funcionamiento

e N° comunicaciones realizadas

¢ Canales de comunicacion utilizados
100% plantilla debe recibir la comunicacién

Responsable del Comision de

Controly seguimiento | Seguimiento Se procedera a comunicar la existencia del
BAJO reglamento de la Comision junto con la
MEDIO Constitucién de la misma a toda la plantilla
ALTO

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

Ll NOGRAMA DE LA ACTUACIOT

31/10/2022 \
PERSONALASIGNADO | RESULTADOSOBTENIDOS |
Coordina: ‘ Clo l \
Agente de Igualdad/RRHH ; \ .
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FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AGO5

ACCION POR REALIZAR

Verificar designacion Agente de Igualdad
DESTINATARIO | Agente de Igualdad
' METODOLOGIA

Debe existir el perfil de Agente de Igualdad, dentro del CIO, encargado de liderar todo el
proceso de integracién e implantacion del principio de igualdad en la organizacién.

Es la Direccion de la organizacion quien designa a la persona, para ello mediante acta de

nombramiento/designacion y aceptacion.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

[inDicapoRES [ DOCUMENTOS JUSTIFICATIVOS

e Registro de Acta de
designaciéon/nombramiento

¢ N° comunicaciones realizadas

e Canales de comunicacion utilizados

100% ilantiila debe recibir la comunicacién

Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Seguimiento
BAIO Se procedera a comunicar la existencia de
este perfil a toda la plantilia.
MEDIO
ALTO
RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

| CR
31/10/2022
'PERSONAL ASIGNADO ¥ | RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: \ ClO
Agente de Igualdad/RRHH

—\

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 AGO6

ACCION POR REALIZAR ' :
Verificar la ?orrhécién acreditada como Aéente de lgualdad de la persona designada como tal
DESTINATARIO | Agente de Igualdad
'METODOLOGIA . =il
Consiste en acreditar-por parte de la persona designada y nombrada la formacién en la materia
realizada. En caso de no contar con ella, debera realizar una formacién especializada necesaria \

para el desarrollo de las funciones que tiene encomendadas.
Formacion de duracién minima de 60 horas lectivas.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION
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* Registro previo de acreditacion en la formacion
de especializacion

* Registro de no acreditacion y necesidad
formativa a cubrir

e Acreditacion de 60 horas de formacion realizada

Responsable del Comisién de Seguimiento

Control y seguimiento

BAJO No procede
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
| Los que sean necesarios para

VIA DE LA ALC

ejecutar la accién

CRONOGRA
31/01/2023
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: CIO
Agente de Igualdad/RRHH

F___q

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne

| ”_Nr:r@.....‘.. | 12 SR i i L_I_—'-'-_::: ] il

Incorporar la variable sexo en todos los indicadores de gestion de personas para la mej
conocimiento de la situacién de mujeres y hombres en la organizacion.

Toda la plantilla

|
: AN S . :
El departamento de recursos humanos/de
gestion de datos la variable sexo para su interpretacion desde la perspectiva de género en todos

los procedimientos y actuaciones que desarrolle la organizacién.

Ademds, este nivel de tratamiento de informacién de personas se hard extensivo a todo
departamento de la organizaciédn, como serd al de comunicacién, responsabilidad social...
Con los datos recogidos se analizardn con perspectiva de género y se realizara un informe con las
conclusiones que surjan.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e A partir del primer informe de seguimiento
todos los procedimientos generan informacion
desagregada por sexo para su interpretacion
desde la perspectiva de género. I,

e Toda la documentacién que genera la \\J
organizacion que refiera a personas se ,/L\
desagregara por sexo para su interpretacion / / o K

desde la perspectiva de género.
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SEGUIMIENTO DE LA ACCION

Responsable del

. Comision de Seguimiento
Control y seguimiento

BAJO No procede
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los gue sean necesarios para eJecutar Ia accion

"31/03/2023
PERSONAL ASIGNADO _ RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: CIO

Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Com|5|on de negoaaaon del tercer pIan de igualdad debera asignar la persona en quién
delega la misidn de realizar el registro del Plan de Igualdad y toda la documentacién necesaria
para ello, conforme a los criterios establecidos por la normativa vigente relativa a inscripcién,
registro publicacion en Planes de Igualdad tanto a nivel de CCAA como estatal {segun establezca
el desarrollo del Reglamento del RDL 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).

Dicho registro se comunicara a todo el personal.

e Acta de aprobacién inscripcién en registro y
delegacion en persona responsable de ello.

e Comprobante de registro del Plan de Igualdad de la
organizacién
Comprobante de aprobacion inscripcion en Registro

Responsable del

. Comision de Negociacion
Control y seguimiento 9

BAJO
MEDIO

ALTO

_ RECURSOS ASOCIADOS == et . e

Los que sean necesarios para ejecutar la accién
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Antes del 30/09/2022

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: Comision de Negociacién

RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ AGO 12

| ACClON POR REALIZAR

Elaborar un procedimiento de coordinacidn de actividades institucionales que tenga como punto
de partida el propio Plan de Igualdad y el Protocolo de Acoso Sexual y Acoso por razon de sexo
en la organizacion.

DESTINATARIO Toda la plantilla

T__METODOLOGIA .

Dicho protocolo tendra como objetivo fundamental garantlzar que tanto cllentela como
proveeduria cumplen a su vez con la normativa basica de Igualdad sin vulnerar los derechos de
sus trabajadoras y trabajadores. Este protocolo surge de la necesidad de prever cualquier tipo
de situacién en materia de Acoso Sexual o por razon de sexo, que, en nuestro centro de trabajo
o el centro de cliente o proveedor externo, pudieran llegar a producirse.

El protocolo recogerd la dinamica de actuacidn y permitira el establecimiento de pautas basicas
para la coordinacion entre la organizacion y otras empresas para cumplir la legislacién vigente.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

* Registros especificos de coordinacion de

actividades de la organizacion.
Responsable del Comisién de

Control y seguimiento | Seguimiento

BAJO Se comunicara a toda la plantilla junto al folleto
informativo o similar.

MEDIO

ALTO

_RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

'30/09/2022
' PERSONAL ASIGNADO 1 RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: CIO
Agente de Igualdad/RRHH/RSC/Compliance

l/\
FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 AGO16 ,, \i \
ACCION POR REALIZAR : TS YR - R ' :

PAGINA | 53



Actualizar la Politica de Responsabilidad Social Corporativa y Cédigo ético para hacer visible el
posicionamiento de Fundacion Adsis respecto a la igualdad entre hombres y mujeres a las
entidades con las que se colabora.

DESTINATARIO Toda la plantilla
METODOLOGIA

Esta accion consiste garantizar la inclusion del principio de igualdad en la estrategia de RSC,
nutriendo de contenidos de actuacién en el ambito social tanto interno como externo, permitiendo
incorporar los intereses en este ambito que tengan los stakeholders, dando cumpliendo ademas
con ello, a los requerimientos legales sobre reporting.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Identificacion de textos revisados

e Registro de Codigo ético que integra el principio
de igualdad de oportunidades y de trato

¢ Registro de Politica de RSC a nivel nacional que
integre el principio de igualdad de oportunidades
y de trato

e Se incorpora el principio de igualdad de
oportunidades y de trato en el 100% de los

textos estratéiicos dela orianizacién.

Responsable del
Control y seguimiento

Comision de Seguimiento

BAJO Segun acuerde la Comision de Igualdad
MEDIO

ALTO

' RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

30/09/2023
'PERSONAL ASIGNADO ' RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: ‘ CIO

Agente de Igualdad/RRHH/RSC/Compliance

AMBITO CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Velar por la no discriminacion por | ACP2.- Establecer indicadores de
motivos de género en la configuracion | presencia/representatividad de mujeres y hombre por
de la plantilla. categoria profesional.

ACP4.- Revision del sistema de clasificacion
profesional desde la perspectiva de discapacidad. ' \..
ACPG6.- Igualdad de condiciones entre hombres y

mujeres. I
- |
| |
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FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 ACP2

ACCION POR REALIZAR

Establecer indicadores de presencia/representatividad de mUJeres y hombre por categorla
profesional.

DESTINATARIO | Toda la plantilla

METODOLOGIA

Se recomienda establecer unos indicadores que proporcionen el porcentaje de hombres y
mujeres por categoria profesional y facilitarlos a las personas responsables de la toma de
decision en las incorporaciones de candidaturas en los procesos de seleccidn y/o promocion
profesional.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

N° de indicadores cualitativos.

¢ N°de indicadores cuantitativos.

o N°de mujeres y hombres responsable
toma decisiones.

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Seguimiento
BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

" 31/01/2023 '
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina:

Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CC')DIGO N‘-’ ACP4

'ACCION POR REALIZAR \
Revision del S|stema de clasificacién profesional desde la perspectwa de discapacidad.

DESTINATARIO | Toda la plantilla
METODOLOGiA TR

Realizar una revision periddica de la clasificacién profesmnal desde la perspectlva de
discapacidad para velar y cumplir con la ley de discapacidad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

N° de puestos de trabajo valorados

desagregados por sexo y discapacidades.

Responsable del
Control y seguimiento

Comision de Igualdad

4
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BAJO
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

E 31/12/2023

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: Comision de
: igualdad/RRHH/

RRHH / Comision de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD cODIGO N° ACP6

Mantener la igualdad entre mujeres y hombres en cuanto a Ia cahdad en sus cond|C|0nes de
contratacion en proporcion a la globalidad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Informe de distribucion de plantilla por tipo de
contrato y sexo.

Responsable del Control y Comisién de

seguimiento Igualdad
BAJO
MEDIO
ALTO

_PERSONALASIGNADO

Com|S|on de
igualdad/RRHH/

RRHH / Comisién de lgualdad

Coordina:
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AMBITO PARTICIPACION E IMPLICACION DEL PERSONAL

OBJETIVO ACCION A REALIZAR

Conocer la opinion de la plantilla en | API1: Verificacion de encuesta de opinion sobre clima
materia de igualdad de manera continua. | laboral e igualdad en la fundacion.

API4: Comunicacion y divulgacion de las novedades
de las materias de igualdad en la fundacion

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ API1

ACCION POR REALIZAR

Verificacion de encuesta de opinién sobre clima laboral e igualdad en la fundacion
DESTINATARIO | Toda la plantila

METODOLOGfA _‘_ -

Realizacion de una nueva encuesta de opmlon prOX|mo aI venC|m|ento de la wgenua del tercer
Plan de Igualdad, con preguntas genéricas y especificas de las acciones tomadas en la fundacion.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

o % Participacion en la encuesta
e Andlisis de resultados de las propuestas

desarrolladas en el Plan de Irl;ualdad imilementado
Responsable del

Comision de Seguimiento

Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la fundacién

MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS ' : i
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

31/01/2024
'PERSONAL ASIGNADO " | RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | clo

Agente de Igualdad/RRHH

_

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD C()DIGO Ne API4

'ACCION POR REALIZAR | P
Comunicacion y dlvulgaC|on de las novedades de las matenas de |gualdad enla funda0|on

DESTINATARIO 10 J Toda la plantilla

:METODOLOGfA a
La ClO serd la encargada de comunicar y divulgar, cuando asi Io acuerde todas las politicas y @
noticias alrededor de la igualdad: protocolo de acoso, tercer plan de igualdad y registy E
retributivo para la RLPT. iﬁ‘/ﬂ {\\)

SEGUIMIENTO DE LA ACCION
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e Registro en el REGCON
e Registro retributivo anual
Camparnias de divulgacién anuales.

Canales habituales de la fundacién

Responsable del Comisién de

Control y seguimiento | Seguimiento
BAJO
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Cuando se produzcan

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

PERSONAL ASIGNADO

RESULTADOS OBTEN{IDOS

Coordina: ClO

Agente de Igualdad/RRHH

AMBITO COMUNICACION Y LENGUAJE USO NO SEXISTA

OBJETIVO

ACCION A REALIZAR

Difundir todos los compromisos adquiridos
y actuaciones realizadas en el marco del
presente Plan de Igualdad a toda la plantilla.
En el marco de la cultura institucional en
favor de la igualdad, mostrando coherencia
con el compromiso adquirido, en todo
proceso comunicativo internos y externo.
Adaptar los sistemas de comunicacidn
internas y externas de la fundacion desde la
perspectiva de género

ACL1 Difusidn de la Politica de Igualdad y del Plan
de Igualdad del tercer plan de igualdad.

ACL3 Revision de las comunicaciones de la
fundacion en favor de la normatlizacion del uso no
sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo: web,
carteleria, comunicaciones, Campaiias
publicitarias,  Anuncios en medios  de
comunicacion.

ACL4: Formacion del personal que redacta
informes, comunicados y anuncios para evitar
lenguaje sexista

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD

CODIGO N2

ACCION PORREALIZAR

N

Difusién de la Polltlca y Plan de Igualdad

"DESTINATARIO it | Toda la plantllla

METODOLOGIA g i T RN |-<” N
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Se elaborara un correo electrénico especifico de la ClO a través del cual se incluird informacion
sobre las acciones que se van a llevar a cabo en materia de lgualdad, este canal servira para
poder recibir sugerencias por parte de la plantilla, facilitando su participacién en la implantacion
del plan.

Los temas que deben tratarse son: la politica de la organizacién en materia de igualdad, los
conceptos basicos de la igualdad y las acciones previstas por la organizacion en esta materia.

Esta informacion debe llegar a toda la plantilla, y si se valora, informar a nivel externo {clientes,
proveedores...)
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

¢ Publicacion en todos los canales
habituales del Plan de Igualdad.

o 100% de la plantilla esta informada de la
existencia del Plan de Igualdad.

e Grado de recepcion de las personas.

e N°de suierencias recibidas

Responsable del Comisién de
Control y seguimiento | Seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarlos para ejecutar Ia accion

30/09/2022
' PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: [ CIo
Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 ACL3

'ACCION POR REALIZAR :
Revisién de las comunicaciones de la fundacion en favor de la normalizacion del uso no sexista
del lenguaje/lenguaje inclusivo: web, carteleria, comunicaciones, Campanas publicitarias,

Anuncios en medios de comunicacion.
DESTINATARIO | Toda la plantila

.METODOLOGIA TN e

Revisar las comunicaciones de la organizacion en favor de Ia normalizacién del uso no sexista del
lenguaje/lenguaje inclusivo, tanto en el lenguaje e imagenes, en toda la documentacion, ‘
soportes de comunicacion interna y externa de la organizacion. Esto es: ' \

- Web '
-Carteleria ﬂ
-Comunicaciones a la plantilla, direccion, mandos || N
-Campaias publicitarias... A
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SEGUIMIENTO DE LA ACCION

¢ N°de canales de comunicacion internos y externos y n°
de canales revisados

¢ Registro de revision del lenguaje administrativo revisado
y aplicado en los soportes correspondientes (formularios,
solicitudes tanto para personal como para clientela)

e Registro de revision realizada Lenguaje web (escrito,
imagenes, voces en off...)

» Registro de revisidn del lenguaje en soportes de
informacion corporativa (Memorias...).

Resp.on'sable del Controly Comision de Seguimiento
seguimiento
BAJO Canalgs hla,mbituales de la
organizacion
MEDIO
ALTO
RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

31/12/2023
' PERSONAL ASIGNADO 2 RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: CIO

Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD ' CcODIGO N2 ACL4
ACCION POR REALZAR T

Formacion del personal que redacta informes, comunicados y anuncios para evitar lenguaje
sexista.

DESTINATARIO | Toda la plantilla

‘mMETopOLOGIA . S

Impartir a toda la plan_tilla formacion en el uso del IengUaje no sexista fﬁeaiaate cursos
especificos.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de personas que han recibido la formacion

¢ N°de registros y firmas

e N°de mujeres y hombres que reciben la
accién formativa

® Reﬁistro de acreditaciones obtenidas
\

Responsable del Comisién de |

Control y seguimiento | Seguimiento _ _— -,/\\ § \
BAJO Canales habituales de la orggnizacion [\ Lo
MEDIO ) B

¥ — |
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|ALTO | |
RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para eJecutar la accion

30/ 09/2023

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: ClO

Agente de Igualdad/RRHH

AMBITO PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO: PROCESOS DE SELECCION Y
CONTRATACION

OBJETIVO ACCION A REALIZAR

Ampliar la revision de los procedimientos | ASC1 Ampliar el analisis del proceso de acceso desde
de seleccion para garantizar la igualdad | el enfoque de sexo, tanto de gestién interna como
de trato y de oportunidades para | externa

contribuir a la composicion proporcional | ASC3.- Elaboracion y difusion de composicion de
que existe en la plantilla. plantilla para conocimiento de responsables en la
seleccion de personal, en linea con el objetivo en
igualdad establecido.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ ASC1

! . I- T e —— =
r : R '-"-1'_ ‘1?[1_ 1 h.u—'z!m—' e ~

Ampllar eI anal|S|s del proceso de acceso/selecmon desde el enfoque de sexo, tanto de gestlon
|nterna como externa.

e e e RT3 5

Se recomienda profundlzar en todos los procedlmlentos internos y externos de acceso/selecuon
para detectar y corregir posibles sesgos de género, en:

- Canales de difusién de ofertas, garantizando que son accesibles para toda persona que pudiera
estar interesada.

-Descripcién del puesto de trabajo y solicitudes para cobertura de vacantes: requerimientos,
capacidades, habilidades, experiencia, que permita eliminar aquellas que pudieran contribuir a la
discriminacién por razén de sexo.

-Entrevistas de seleccién: guion de entrevistas, eliminando preguntas que pudieran contribuir a
penalizar por estereotipos o roles de género, vinculada a factores de diversidad de género, de| .
edad, origen, religidn, orientacion sexual... |
Asegurar que, si existiera un proceso de seleccion por parte de una empresa externa, se garantice
que éste se efectue en igualdad de condiciones para mujeres y hombres. \
SEGUIMIENTO DE LA ACCION A

N° de canales de comunicacion internos y
externos y n° de canales revisados
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e Registro de revision del lenguaje administrativo
revisado y aplicado en los soportes
correspondientes (formularios, solicitudes tanto
para personal como para clientela)

s Registro de revision realizada Lenguaje web
(escrito, imagenes, voces en off...)

¢ Registro de revision del lenguaje en soportes de
informacion corporativa (Memorias...).

¢ N°de procesos en los que se ha aplicado.

e Puestos cubiertos por accidn positiva.

[NIVELDECUMPLIMIENTO [ FORMASDECOMUNICAGION |

Responsable del

. Comision de Seguimiento
Control y seguimiento 9

BAJO Canales habituales de |a organizacién
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

31/01/2025
PERSONAL ASIGNADO ) 'RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Clo
Agente de lgualdad/RRHH

mm

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD | copIGo Ne ASC3
ACCION PORREALIZAR Rl

Elaboracién y difusién de composicion de plantilla para conocimiento de responsables en la
seleccion de personal, en linea con el objetivo en igualdad establecido.
DESTINATARIO | Personal con competencias en seleccion de personal

METODOLOGIA TR S = : e

El departamento de recursos humanos/de personas actualizara periddicamente, se recomienda
que coincida con los periodos de contratacion, la composicion de los departamentos/unidades
elaborando un informe para personal con competencias en seleccién de personal para velar por
la no discriminacion por razon de sexo.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de informes elaborados, siendo como

minimo semestral.

informe de utilidad del mismo.
¢ N°de sugerencias para la mejora del informe.

e Percepcion del personal que recibe este [n'\ \ ;i\

Comisién de
Seguimiento

Responsable del
Control y seguimiento
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BAJO Canales habituales de la organizacién y en
MEDIO especial copias basicas entregadas a la
ALTO RLPT

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean ncesarios para ejear a accion

30/ 06/ 2023
PERSONAL ASIGNADO 'RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | clo

Agente de Igualdad/RRHH

AMBITO PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO: PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Ampliar la revision de la clasificacion | APP1: Revision de la politica de promocion y sus
profesional desde la perspectiva de procedimientos de desde la perspectiva de género
Género.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 APP1

RS S L A T e T e
S B SN e W T, Nl w3 I S e A L LT

ReV|S|on de la | poI|t| a de promocion y sus procedimientos desde la perspectlva de género.
_J Toda la plantilla

el L T ST R O VPR
Revisar la definicion de la politica de promocién para que no tenga integrada sesgos mconsuentes
de género que pudieran impedir o dificultar la promocién de mujeres. Y con ello todos los
procedimientos al respecto.

Con el propdsito de establecer un sistema de indicadores que permita monitorear la evolucién de

la promocién por sexo.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

o Elaborar histérico de promociones en los ultimos tres

afios, para conocer la tendencia y que servira de base
para el disefio de acciones positivas para contribuir al [
objetivo de incrementar la presencia de mujeres en -
puestos de responsabilidad. { A

e N°de perfiles desagregados por sexo susceptibles de ' \ {
promocionar en el Ultimo afo. f\ (\

e N° de perfiles desagregados por sexo que i
promocionaron. Especificando a qué posicion y a qué // |
departamento / unidad / nivel jerarquico.

PAGINA 63"




e Percepcion de la plantilla sobre los procesos de
promocion.
Responsable del

L Comisién de Seguimiento
Control y seguimiento

Canales habituales de |a

BAJO N
organizacion

MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

31/12/2024
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: CIO

Agente de Igualdad/RRHH

AMBITO PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO FORMACION

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Incorporar el principio de igualdad y el | A.F1- Establecimiento de un Plan de Formaciéon que
enfoque de sexo en la Politica de | incorpore acciones formativas en igualdad e
indicadores de sexo en el disefio, implementacién,
difusién, seguimiento y evaluacion de la formacion.

Formacidn para contribuir a la creacidén
de un ambiente y cultura de trabajo de
respeto a la diversidad de género,
entre otras.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N‘-’ AF1

ACCION PORREALIZAR T

Establecimiento de un PIan de FormaC|on que mcorpore acciones formativas en Igualdad e
indicadores de género en el disefio, implementacion, difusién, seguimiento y evaluacién de la

formacion.

'ljé_sfmhj'ﬁﬁ[o ' - Comision de Igualdad de Oportunidades |

: ; - Direccion y Mandos intermedios !

{ 10 | - Personal equipo de RRHH/Personas

jMETouowG[A SIS P N e ol o PR \[|
Se deberd establecer un Plan de Formaaon especmco anual en materia de |gualdad ./\ l '
(sensibilizacion en la integracion del principio de igualdad y trato en las organizaciones, uso no i\ X

sexista del lenguaje la igualdad y la responsabilidad social de la organizacion, entre otra |
tematicas), incluyéndolas en el Plan de Formacion de la organizacion. . ,

Otz /
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Garantizar la formacion del 100% de la plantilla en igualdad en favor de su aportacién como
agentes de cambio, para la creacién de un ambiente de trabajo respetuoso con la diversidad de
mujeres y hombres, contribuyendo con ello al mantenimiento de un ambiente de trabajo, sano y
seguro.

Se recomienda que para promover el cambio cultural se requiera la integracién del principio de
igualdad a través de la formacién como obligatoria, estableciendo un periodo limitado en el
tiempo para la formacion del total de la plantilla.

La estrategia de formacidn tiene que identificar los diferentes targets destinatarios:

Direccién y Mandos Intermedios / - Personal base / - Departamento de RRHH/Personas / -
Plantilla

Se recomienda integrar en la estrategia de acogida de las nuevas incorporaciones la formacién
en igualdad con el resto de materias de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de
los/as trabajadores/as, como por parte de la organizacion que los contrata.

Cualquier persona que trabaje en Fundacién ADSIS, a través de la comisidon de igualdad podra aportar
propuestas de formacion.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION
[INDICADORES [ DOCUMENTOS JUSTIFICATIVOS _ |
e Numero de acciones formativas realizadas por target

e Acciones de formacion en igualdad realizadas por target
e % plantilla formada/afo por target

s % categorias formadas/afo

e % niveles formados/afio

= N° horas de formacién impartidas

e Registros de las mismas.

% o grado de disminucion de la brecha de género de
representacion en ¢ada uno de los ambitos
diagnosticados, con el proposito de aproximarse al
menos a la existente en la plantilla

Responsable del Comisién de Sequimi
Control y seguimiento omision de Seguimiento Canales habituales de la
BAIO organizacién que garanticen la
participacion del 100% de la
MEDIO plantilla
ALTO
RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
31/01/2023

'PERSONAL ASIGNADO 'RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | clo
Agente de Igualdad/RRHH

% \”\? {
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AMBITO PRESZNCIA DE MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD

OBJETIVO ACCION A REALIZAR
Fomentar la presencia de mujeres en | APR1 Verificar la existencia de informe anual de
puestos de responsabilidad y toma de posicion de direccion, subdireccion y mandos

decisiones (segun criterio intermedios.
distribucion plantilla existente)
FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne APR1

ACCION POR REALIZAR

Verificar la existencia de informe anual de posicién de direccion, subdireccion y mandos
intermedios.

DESTINATARIO | Toda la plantilla
METODOLOGIA T e T _ R
_Re_visar Ia_distribucio'n de sexos en los puestos de direccion, subdireccion y mandos intermedios
para que no tenga sesgos de género.

Con el propdsito de establecer un sistema de indicadores que permita monitorear en qué
situacidn se encuentra la fundacién en esos puestos de responsabilidad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

® N°de personas disgregadas por sexo
que conforman cada uno de los puestos

de resionsabilidad,

Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Seguimiento

BAJO Canales habituales de |a organizacion
MEDIO

ALTO

'RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

RAMA DE LA .|"- I\

31/01/2023, 31/01/2024, 31/01/2025 y 3

01/2 4,31/01/2025 y 31/01/2026
'PERSONAL ASIGNADO T | RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: ClO

Agente de Igualdad/RRHH
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AMBITO POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

OBJETIVO ACCION A REALIZAR

Vigilar la aplicacion de la politica | AR1 Verificar cumplimiento del. registro retributivo
retributiva no genere desigualdades | anual y analisis de desviaciones

entre mujeres y hombres.

Cumplir con la obligatoriedad de la | AR2. Verificar el seguimiento del principio de igual
maxima “trabajo de igual valor la misma | retribucion por trabajo de igual valor
retribucién’.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ AR1

ACCION POR REALIZAR
Verificar cumplimiento del registro retributivo anual y analisis de deswamones

DESTINAT@R_IO_ | Comisién de Igualdad de Oportunidades / RRHH

METODOLOGIA T
Seguimiento del cuadro de mando anual que analiza la remuneracion practlcada en eI ejercicio.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e 9% desviaciones mayores o iguales al
25% ior iruio irofesionai

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Seguimiento Canales habituales de la organizacién que
BAJO garanticen la participacion del 100% de la
MEDIO plantilla
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

31/3/2023 31/03/202431/3/2025y 31/03/2026
PERSONAL ASIGNADO _ _ "RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: ClO

Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO No AR2 |
ACCION POR REALIZAR ' e Tl e -
Verificar el segu1mlento del pr|nCIp|o de igual retr|bu0|on por trabajo de |gual valor \
DESTINATARIO | RRHH I \
METODOLOGIA i AR L R ﬂJ \'
Actualizacién de la valoraC|on de puestos de trabajo de nueva incorporacmn aI sast a, :
revisando los factores utilizados para la valoracién con el fin de comprobar que justa a la

realidad de la fundacién. P

T UGT
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SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N¢factores incorporados a la SVPT.

e N°de Nuevos iuestos valorados

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Seguimiento Canales habituales de la organizacién que

BAJO garanticen la participacion del 100% de la
MEDIO plantilla
ALTO

' RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

| CRONOGRAMA DE LA ACTUACION
31/12/2025

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: | clo

Agente de Igualdad/RRHH
SEONUNICATRNCONISON

AMBITO CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

OBJETIVO ACCION A REALIZAR
Construir politicas sin discriminacion de | ACI3: Establecer un sistema para el seguimiento de la
Sexo. motivacion de las bajas producidas.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ ACI3

ACCION PORREALZAR

Establecer un sistema para el seguimiento de la motivacién de las béjas voluntarias producidas.
| DESTINATARIO | Toda la plantilla

'METODOLOGIA R T e
Elaborar una metodologia que recoja las motivaciones de las bajas voluntarias y en su caso
realizar una entrevista de salida documentada.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

o N°de bajas voluntarias en la fundacién.

¢ Motivos de las baias voluntarias

Responsable del Comisién de
Control y seguimiento | Seguimiento

BAJO Canales de comunicacion
MEDIO

ALTO

_RECURSOS ASOCIADOS — - — ‘fﬂ} = K
70 )

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

a
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31/03/2023

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: ClO

Agente de Igualdad/RRHH

AMBITO EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL.

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Disefiar una politica de conciliacién para | ACV1: Elaborar un catdlogo de medidas de
facilitar y promover la conciliacion de la | conciliacion.

vida personal, familiar y laboral ACV2- Establecer sistema de indicadores para el

seguimiento del acceso y uso de las medidas de
conciliacién.

Se eIa orara un catalogo de medldas de conciliacion que la organizacién segin Estatuto de
los/as Trabajadores/as, Convenio Colectivo, Real Decreto Ley 6/2019 medidas urgentes y
aquellas de mejora que tuviera implantadas, a fin de facilitar el conocimiento de las mismas a
toda la plantilla, desde un modo proactivo.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Registro de Catalogo de Medidas de
congciliacion
¢ Incremento de solicitudes con respecto al

ieriodo anterior

Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO

ALTO

30/06/2023 (\ \
_PERSONALASIGNADO | RESULTADOSOBTENIDOS  ,
Coordina: | clo
Agente de Igualdad/RRHH

ATHE N
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FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD | cODIGO Ne |ACV2

ACCION POR REALIZAR : 3

Establecer sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso de las medias de
conciliacion.

DESTINATARIO Toda la plantilla

' METODOLOGIA _ ohizk _ _ e = ;

Se incorporara a la base de datos de personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de medidas
por parte de mujeres y hombres, asi como de las medidas

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°usos y tipo de medida por parte de mujeres.

o N°usos y tipo de medida por parte de hombres.
Variacién de porcentajes y medidas en funcion de
la realidad analizada en el Informe de diagnostico
de situacion.

Percepcion de la plantilla sobre su uso y medidas.

Responsable del

. Comisién de Seguimiento
Control y seguimiento

BAJO No procede
MEDIO

ALTO

' RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios

para ejecutar la accion
31/01/2023
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: CIO

Agente de Igualdad/RRHH

AMBITO SALUD Y RIESGOS LABORALES. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Revisar la politica de prevencién de riesgos | ARP.1.- Realizacion de la evaluacién de
laborales y de evaluacion de riesgos contemplando | riesgos laborales con perspectiva de

el principio de igualdad y el enfoque de sexo. género.

Materializar el compromiso de la fundacion de \\
tole’ranC|a cero frente al Acoso Sexual/Acoso por ARP7.- Difusion del  Protocol de 1
razon de Sexo. P ion del A S I A \ \
Establecer procedimiento de prevencion vy revenclon det Acoso sexual y AAcyso por iy /A
canalizacién de situaciones de acoso sexual/por razon de sexo. " )

A

razén de sexo \
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FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N® ARP1
ACCION POR REALIZAR ' '
Realizacion de la evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género.
DESTINATARIO Personal del departamento de Prevencién de riesgos laborales
METODOLOGIA

Se realizard una evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género y en funcién de los
resultados obtenidos en la planificacion de medidas preventivas deberan establecerse protocolos
especificos.

Para ello se incorpora la variable sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos
como en e! estudio e investigaciones generales en materia de prevencion de riesgos laborales,
con el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo de la persona trabajadora.

En el protocolo debe constar:

* Como se deberd informar al Servicio de Prevencion, de la situacion de la trabajadora
embarazada, especialmente sensible o en periodo de lactancia y el puesto de trabajo que ocupa
para determinar si el puesto entrafa riesgos incompatibilidades con la trabajadora.

* Cémo se informara a la trabajadora de los riesgos relacionados con su puesto de trabajo.

* Qué personal técnico revisara el puesto de trabajo de la trabajadora para comprobar si este
puede suponer un riesgo para la misma en funcién de su especial sensibilidad.

En caso de ser necesario se adaptard el puesto de trabajo o se cambiara a la trabajadora si este
supone un riesgo que no puede minimizarse.

Ademads de incorporar la evaluacién de puestos por sexo.

Mejorar el sistema de gestidn interno de la Organizacién para la obtencion de informacion sobre
la variable “sexo”

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

¢ Registro del documento del Plan revisado.

e Registro de evaluacién de riesgos de todos los
puestos de trabajo para mujeres y para hombres.

o Indices de siniestralidad (AT y EP) desagregados
por sexo, departamento/unidad, categoria, nivel.

e Informe estadistico anual y medidas implantadas
de mejora.

¢ % o grado de incremento del n° de usos y del tipo
de medidas por parte de los hombres y mujeres.

¢ N°de personas informadas y evaluadas.

e N°de mujeres embarazadas.

Responsable del Control

. Comisién de Seguimiento
y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacién ,
MEDIO |
ALTO \
RECURSOS ASOCIADOS " \ ¥ \
Ls que sean necesarios para ejcut la accin 3 _ - _ | \
| CRONC /IA DE LA ACTUACION

31/12/2024 /R
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PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: ‘ CIO
Aiente de IiuaidadIRRHH
FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD | cODIGO Ne | ARP7

ACCION POR REALIZAR : JRr ) 5

Difusion del Procedimiento/Protocolo para la prevencién y gestion del acoso sexual o por razén
de sexo.

DESTINATARIO | Toda la plantilla
'METODOLOGIA STEFA Bkl :

Una vez se cuenta con el Protocolo de Prevencion, la difusion del mismo es fundamental para
todo el personal. Procurar informar a todas las personas que se incorporen a la fundacidn.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Publicaciones

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Seguimiento
BAJO Canales habituales de comunicacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

__ 30/09/2022
"PERSONAL ASIGNADO "RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: ClO

Agente de Igualdad/RRHH

*

AMBITO VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ACCION A REALIZAR

Divulgar los derechos legalmente establecidos y

los que hubiera aprobado la fundacion para las | AVG6.- Acciones de apoyo a las personas que ‘
mujeres victimas de la violencia de género | sufren violencia de género.
contribuyendo a su proteccion.

lI|
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FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 AVG6

'ACCION POR REALIZAR =l
Acciones de apoyo a las personas que sufren violencia de género.
DESTINATARIO Mujeres VG

METODOLOGIA

Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de VG y de
las mejoras recogidas en el Plan de Igualdad, recogiendo toda esta informacion en un Unico
documento.

Establecer un permiso retribuido de cinco (5) dias en el caso de traslado a otro centro de trabajo
por VG. Siempre que exista una sentencia judicial.

Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar a posibles victimas sobre dénde acudir
para ayuda médica o psicoldgica especializada.

Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario para los tramites motivados por la condicion
de victima de VG, para acudir a juzgados, comisaria y servicios asistenciales, tanto de la
trabajadora como de sus hijos/as y otro/as familiares. También para acudir a atencion psicosocial
a los centros publicos de atencion especializada, con la correspondiente justificaciéon por escrito.

Informar a la Comision de Seguimiento del Plan del niUmero de casos de mujeres victimas de VG
tratados y de las medidas aplicadas. Siempre que exista una sentencia judicial.

En caso de Incapacidad Temporal (IT), la fundacién complementara el 100% de las retribuciones
de las trabajadoras victimas de VG. Tres meses al ano.

En los casos de movilidad geografica por VG acreditada debidamente, se procedera a abonar
hasta 1.000 euros (brutos una Unica vez) en ayuda a los gastos que considere la trabajadora para
sufragar las necesidades vitales. Siempre que exista una sentencia judicial.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION -

[INDICADORES | DOCUMENTOSJUSTIFICATIVOS |
e N°de ayudas concedidas.
¢ NP de licencias solicitadas.
¢ Persona designada y formacion recibida.
e N°de permisos solicitados.
e Tipo de difusién, frecuencia y medios.
e N°de complementos aplicados.

Responsable del Control | Comision de
y seguimiento Igualdad
BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO
'RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar |la accion

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: \ Agente de Igualdad

Agente de Igualdad

—Dlau
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AMBITO MOVILIDAD

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Prevenir conflictos de acoso sexual AMV2: Movilidad geografica de la persona trabajadora
como medida preventiva en el caso de acontecer algin
conflicto de acoso sexual.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 ]AMVZ

ACCION POR REALIZAR 5 e ol s A B ’ 1 LR
Movilidad geografica de la persona trabajadora como medida preventiva en el caso de acontecer
algun conflicto de acoso sexual.

DESTINATARIO | Toda la plantilla

'METODOLOGIA ik = Aoy

Traslado de centro de trabajo de la persona presuntamente acosada o acosadora.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

» _N° de casos denunciados. |

Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Seguimiento

BAJO Canales habituales de comunicacién
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS -
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

RONOGRAMA DE LA ACTUACION
 30/09/2022

'PERSONAL ASIGNADO | RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: CIO
Agente de Igualdad/RRHH

MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

AMBITO ASOCIADO INDICADORES

MS 1.- Control de la Formacién

MS.2.- Control de la Seleccidn

MS.3.- Entrevista de Salida

MS.4.- Control de las bajas de la organizacion
MS.6.- Reuniones de la Comision de Igualdad

MS 7.- Auditorias internas de seguimiento del plan de igualdad
y del cumplimiento normativo. ,/

g

/
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FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD cODIGO N2 MS1

ACCION POR REALIZAR '

Control de la Formacién

DESTINATARIO ] Personal de la plantilla

METODOLOGfA

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de formacién para su posterior
seguimiento y control, con el fin de asegurar la igualdad de oportunidades para hombres 'y
mujeres, tanto por los tipos de cursos que se realizan, como por la cantidad de los mismos.

Por lo tanto, los indicadores (siempre desagregados por sexo) que se deberian establecer para el
seguimiento y control de [as actuaciones formativas, tendrian que ser cuantitativos {(nimero de
cursos, numero de horas...) y cualitativos (tipo de cursos...).

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

Revision de los indicadores establecidos.

e NP de cursos técnicos con su participacion.

e N°de cursos transversales con su participacion.

e Seincorpora la informacién generada en el
informe de seguimiento de todas las acciones
formativas y del Plan de Formacién. Valorar

amiliar ior la Comision de Iiualdad‘

Responsable del

S Comisién de Seguimiento
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accién

Anualmente antes del 31/03/2023 31/03/2024 31/03/2025 y 31/03/2026
PERSONAL ASIGNADO L | RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | CIO
Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 MS2

ACC!ﬁN POR REA!.IZAR
Control de la Seleccion

'DESTINATARIO [ Personal en mcorporauon
METODOI.OGfA ]

Se recomienda establecer unos |nd|cadores en el procedlmlento de seleccnon para garantlzar la
transparencia del mismo. Por ejemplo, nimero de CV recibidos de hombres y mujeres para un
mismo puesto de trabajo, asi como la decision final de la incorporacién (sexo de la candidatura),
numero de mujeres y de hombres contratados en relacidn con los CV recibidos, etc. /

SEGUIMIENTO DE LA ACCION
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o N°de mujeres y hombres en el proceso
e N°de curriculos recibidos desagregados por sexo
o Criterios de decision final incorporacion

e Valorar ampliar por la Comisién de Igualdad

Responsable del

o Comision de Seguimiento
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
| Los que sean necesarios para ejecutar la accion

31/03/2023
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: ClIO

Aiente de Iiualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N® MS3
ACCION PORREALIZAR s BN e
Entrevista de Salida

1WIW | Personal que solicita la baja voluntaria o renuncia
'METODOLOGIA i? o ' (0 Bl
'Se recomlenda revisary actuahzar en- caso de ser necesario, procedlmlento de ”Entrew_st_a_de
salida”, que aporte datos, desagregados por sexo, cualitativos de los motivos de la baja, en
aquellos casos que respondan a bajas voluntarias, cambio de centro de trabajo, etc.

El objetivo es asegurar que las bajas no se producen por motivos que puedan deberse a
condiciones o conductas discriminatorias, permitiendo establecer medidas proactivas que
contribuyan a mejorar el ambiente y condiciones de trabajo.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

¢ Numero de entrevistas de salida realizadas
(desagregadas por sexo)
¢ l|dentificacion de los motivos de salida.

e Tiempo de permanencia en la organizacion.

e Departamento/unidad donde ha desarrollado su
trabajo.

e Tipologia de puesto de trabajo del que se sale

Responsable del
Control y seguimiento

Ll >

izZacion
/
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BAJO
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accidn

31/12/2024
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: ClO

Agente de lgualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N° ms4
|ACCIONRORREAUZARNNSRINT 0 o~ = U o e R e e

Control de las bajas de la organizacién

) —] Personal que sale de la organlzauon
\ G . A o™ | '] 14_“'I'I|' iH ST ==L 1 't

: AT S RN e A e A TR ST
Se recomienda repasar periddicamente los datos relatlvos a las bajas de organizacion, con el f|n
de asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacién con la discriminacién por
razén de sexo.

En relacién con el grupo de Medidas de Salud laboral y prevencion de acoso sexual / acoso por
razén de sexo.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

= Numero de bajas desagregadas por sexo.

s |dentificacion tipologia mismas.

e Departamento/unidad en la que desarrolla su trabajo.
e Puesto de trabajo que desempena.

e Tiempo de permanencia en la organizacién.

o Grado de satisfaccion en el puesto.

Grado de satisfaccion con la organizacion.

Responsable del
Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

BAJO Canal_es h_a}bituales dela
organizacién
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Coordina: , ClO
Agente de Igualdad/RRHH

| FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD | cODIGO N2 | Ms6
'ACCION POR REALIZAR )
Reuniones de la Comisién de Seguimiento-

'DESTINATARIO ‘ ClO/Agentes de igualdad/RLPT

'METODOLOGIA | i ]
La Comision de Seguimiento se reunira entre una o dos veces al afio, para realizar el seguimiento
de la implantacion del tercer Plan de Igualdad, de forma que en las reuniones se revisen las
acciones positivas y la implantacidn, planificacidn y ejecucion de fas mismas.

Asi mismo, también se hara un seguimiento sobre las propuestas de la plantilla (buzon de
sugerencias o similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

¢ Registro reglamento de funcionamiento de la
Comisién de Igualdad

e Registro de las Actas de la Comision de Igualdad.

e N°informes elaborados de acuerdo al reglamento

y lo acordado en el presente Plan

Responsable del
Control y seguimiento

Comisién de Seguimiento

BAIO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarlos para ejecutar Ia aCCIOn

30/06/2023 30/06/2024 30/06/2025 y 30/06/2026
 PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: ClO

Agente de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD | cODIGO Ne | Ms7

ACCION POR REALIZAR -
‘Auditorias mternas de segmmlento deI tercer plan de igualdad y del cumpl|mlento normat|vo
DESTINATARIO } Comisién de Igualdad de Oportunidades / Agente de Igualdad

METODOLOGIA i
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Las auditorias deberan producirse cuando las circunstancias cambien de manera significativa, o
cuando se produzcan grandes movimientos en las plantillas bien por aumento o disminucidn
(mas-menos un 25% en un afio). También en el Gltimo afio de vigencia del plan igualdad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

N° de auditorias realizadas.

N° de no conformidades detectades.

N° de subsanaciones efectuades.

Grado de ejecucion de acciones positivas.

Grado de eiecucién de iruios de medidas.

Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accién

RONOGRAMA DE LA AC ION
31/01/2026
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | clo

Agente de Igualdad/RRHH

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas
dice textualmente que “Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”

Un Plan de Igualdad es un proyecto dinamico que requiere su constante revision y actualizacién para lo que
sin duda se hace preciso ordenar las férmulas y procedimientos de seguimiento y evaluacién para poderlo
mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad” de la Ley 3/2007
se marcan unas exigencias a los érganos de los Poderes Publicos que es positivo tomarlas de referencia
como punto de partida para conseguir una sistematizacion en la toma de datos sobre la igualdad. Alli, en el
articulo 20 sobre “Adecuacién de las estadisticas y estudios” se marcan unas pautas para garantizar la
integracion de modo efectivo de la igualdad en las actividades ordinarias y se recogen por su interés y
aplicabilidad a nuestro plan de igualdad:




a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos
gue lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten un mejor
conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y
necesidades de mujeres y hombres, su manifestacién e interaccion en la realidad que se vaya a
analizar.

c) Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el conocimiento de
la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de
discriminacidn multiple en los diferentes ambitos de intervencidn.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables incluidas
puedan ser explotadas y analizadas en funcién de la variable del sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de
intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de contribuir
al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la estereotipacion negativa de
determinados colectivos de mujeres.

Indicadores de seguimiento y evaluacidn

Este Plan ha sido disefiado con una definicién de objetivos e indicadores que asegura el proceso de
seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir el grado de
cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagndstico se han tenido en cuenta los indicadores que son requeridos
por 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 ocupacién, Ley 9/2017, de 8 de noviembre,
de Contratos del Sector Publico, como los indicadores establecidos por la Ley 11/2018 en materia de
informacidn no financiera y diversidad relativas los impactos sociales de las empresas (cuestiones sociales
y relativas al personal, relaciones sociales, derechos humanos y sociedad), y lo establecido por los RD 901
y RD 902 del afio 2020.

El sistema de seguimiento y evaluacion implicara, mientras esté en vigor el tercer plan:

e Un seguimiento y evaluacién continuo desde la responsabilidad asumida por el Patronato y la
Direccion, que se realizara a través de la Comision de Igualdad de Oportunidades (CIO).
o Realizada por agentes de igualdad internos y con la posibilidad de recibir asesoramiento de
agentes de igualdad externos.

¢ Un seguimiento y evaluacién anual, por parte de la Comision de Seguimiento compuesta por la
fundacién y la RLPT.

o Através de la elaboracion del Informe anual de seguimiento que sergjanalizado por dicha

comision. /)
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COMISION DE

ad"s"’i's' IGUALDAD DE :l\L
OPORTUNIDADES 41
9t INFORME DE
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES
ANUAL

COMISION DE SEGUIMIENTO

Estableciendo un plazo temporal de emision de informes de 2 meses una vez finalizado el afio, procurando
tener la reunion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion en los meses de marzo-abril de cada afio, de
forma ordinaria.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacion seran las que formen la Comisién de Igualdad
de Oportunidades y la RLPT, que en cada momento represente a la plantilla.

La organizacién tendra la figura del Agente de Igualdad formalizada en un acta de designacion de la
Comisién de Igualdad, cuyo papel es el de asumir funciones de coordinacién y supervisioén del proceso de
elaboracién del Plan de Igualdad {en todas sus fases: compromiso, diagndstico, disefio, implantacién y
seguimiento), y, con caracter general, de las politicas de igualdad de la organizacién. Ademas de apoyar,
asesorar y contribuir a la formacion del personal y de las personas que conformen las comisiones de
igualdad.

10.AGENTE DE IGUALDAD:

Un agente de igualdad es aquel profesional que se encarga de disefiar, coordinar, dinamizar, implementar,
gestionar y evaluar planes, programas, proyectos y campanas de acciones positivas orientadas a la igualdad
de oportunidades v género dentro de empresas y organizaciones tanto publicas como privadas, con vy sin
animo de lucro.

Es decir, tanto si le llamamosagente de igualdad de génerocomo agente igualdad de
oportunidades (AlO), estamos hablando del profesional encargado de impulsar y desarrollar la igualdad de
trato y oportunidades entre hombres y mujeres dentro de las organizaciones e instituciones, promoviendo
e implementado las medidas necesarias para ello, como elaborar un plan de igualdad, implementarlo y
realizar el consiguiente seguimiento de dichas actuaciones. Todo ello siempre, aplicando normativa
recogida en las leyes de Igualdad.
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REQUISITOS DEL AGENTE DE IGUALDAD

Tener iniciativa y habilidades para la negociacion.

Dotes de comunicacion.

Capacidad para trabajar en equipo.

Capacidad de analizar e interpretar la informacion

Redaccién y presentacion de informes.

Conocimiento y dominio de las tecnologias de la informacidn.
Capacidad para la mediacién.

Representar un modelo para el cambio en el ambito de la igualdad.
Ser flexible.

Proactivo/a.

Capacidades organizativas.

Habilidades informaticas (concretamente, procesadores de texto o paquete de Office e Internet).
Conocimientos actualizados sobre el ambito y las leyes de igualdad.

FUNCIONES DEL AGENTE DE IGUALDAD

Analizar y evaluar la situacion de igualdad dentro de la organizacion.

Elaborar, implementar y evaluar los planes de igualdad, coordinando para ello las diferentes dreas
de intervencién y departamentos de la entidad en la que trabaje.

Disefiar, impulsar y evaluar la incorporacion progresiva de la perspectiva de género en las
diferentes areas de la entidad para la que trabaje.

Definir acciones positivas para la igualdad de oportunidades, asesorar y cooperar para alcanzar su
desarrollo e implementacién en fa entidad.

Disefiar y gestionar programas o campafias de sensibilizacién, informacién y formacién en materia
de igualdad.

Apoyar e impulsar la participacién social y politica de las asociaciones de mujeres y de personas con
dificultades especiales.

Actuar como mediadores/as o peritos/as en situaciones relacionadas con la discriminacién por sexo
y/o género (siempre y cuando se cuente con la formacion especializada para ello).

Preparar las reuniones de la comisién de seguimiento del plan de igualdad.

Hemos visto cudles son las funciones de un agente de igualdad écdmo nos hacemos agentes de igualdad?

Si bien aun no existe un titulo oficial de agente de igualdad homologado, si podemos encontrar diferentes
masteres y estudios de postgrado de especializacion en igualdad que nos dan la formacién complementaria
necesaria para desempeiiar esta profesion.

Si bien es cierto que FEPAIO (Federacion Estatal de Asociaciones de Profesionales de Agentes de Igualdad
Oportunidades) planted una propuesta de certificacion para la figura del agente de igualdad que podria

reconocerse en el futuro.
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11.COMISION DE IGUALDAD (CIO)

En la Fundacién Adsis, desde que se implanto el primer Plan de lgualdad de Oportunidades, se creé una
Comisién de Igualdad de Oportunidades (CIO), que asesora al Patronato y a la Direccién General, en todo
lo referente a igualdad en las relaciones laborales.

Dicha comisién se compone de profesionales con conocimientos de igualdad y hacen un continuo
seguimiento de la situacion, legislacion y acciones que deben aplicarse en la Fundacién para cumplir con
los objetivos propuestos.

Y es su principal tarea, preparar toda la documentacidn necesaria para que la Comisién de Igualdad pueda
hacer el seguimiento y la evaluacion descrita en la Ley y en el tercer Plan de Igualdad aprobado por la
comisién de negociacion.

Debe recordarse que el propio articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad
deberdn revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnédstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

En cualquiera de estos casos como se menciona en la ficha de medidas M6 la Comisidn de Igualdad se
reunird de forma periddica, segln se establezca en el reglamento de funcionamiento, para realizar el
seguimiento de la implantacion del Plan de Igualdad, de forma que en las reuniones se revisen las
acciones positivas y la implantacion, planificacién y ejecucion de las mismas.

12.COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En muchos casos la Comisién Negociadora y la Comision de Seguimiento son lo mismo, pero hay otros casos
en los que no, puesto que la Comision Negociadora puede delegar en otras personas e) proceso de
diagnéstico, la concrecion de medidas y el seguimiento de estas.
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En el caso de la Fundacién Adsis una vez aprobado el Il Plan de Igualdad por la Comisién Negociadora,
dejara en manos de la Comisién de Igualdad de Oportunidades (CIO) su implementacidn y preparacion de
toda la documentacion que obligue el plan para que al menos una vez al afio la Comisién de Seguimiento,
como unidad de control y evaluacién compuesta por fundacién y RLPT ratifique o enmiende el
cumplimiento de las acciones negociadas.

En nuestro caso los integrantes de la Comisién Seguimiento serdn:

Por representacion de la organizacion: la Direccién del drea de Gestion y desarrollo de personas o, de
manera delegada, la Comisién de Igualdad de Oportunidades de la Fundacién.

Por representacion legal plantilla la RLPT segun el articulo 5 del RD 901/2020.

Firmado Comision Negociadora:

Por Fundacion Adsis: Por el Delegado de personal del centro de trabajo
IRaki Gomez Alonso, Director de Gestidon y | Taleia en Valencia:
Desarrollo de personas (DNI 149 Rafael Palmero Iranzo (DNI 52683362B)

o

adsis
Por Fundacion Adsis: Por UGT Servicios Puablicos (Planes de Igualdad):
Isabel Muioz Vega (DNI 51396968H) Rosario Garcia Ramos (DNI 28520802C)

i‘ Servicios
=, Publicos
adsis k

Fecha: 04/07/2022
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