Il PLAN DE IGUALDAD
2022-2025

r

Plena

inclusion

Castilla
|2 Mancha

Plena Inclusion Castilla-La
Mancha




@ Plena

inclusion

indice:
PRESENTACION PLENA INCLUSION CASTILLA — LA MANCHA...........comrrrrirerrereeesesiessssssessssisssss s ssass 4
AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL DEL Il PLAN DE IGUALDAD ..........ccoovvvvmmerrrrsnrrriienenns 5
INFORME DIAGNOSTICO. ...ooovvvvvevevesesssssesesssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassnsasssssssssssins 5
Metodologia y herramientas utilizadas............ccoiiiinniiii 5
ACtUACIONES FEAlIZATAS: .....c.cvivviiiiriiiiii bbb 6
Instrumentos de recogida de informacién de tipo cuantitativo y cualitativo........c.ccceceeeecececncnennne 7
Periodo de referencia de los datos analizados ... 7
Fecha de recogida de la informacion..............ccceinrrrnniecicecernrre e seeeeeens 7
Fecha de realizacion del diagnOStiCo........coeueueueuiiirrrreeececeernrr ettt seaeeeeens 7
Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion.............ccocceveevnnnenccccrcrnnnene. 7
Informacion basica de 1a EMPrESa ...t sees 8
OrgaNIGrama......c.oiiiiiiic bbb 9
AUItoria SAlAMIAl .......c.coeiiiii et 9
Analisis retributivo cuantitativo y cualitativo de la empresa con perspectiva de género.............. 9
Andlisis de las brechas salariales detectadas. ..., 10
AnAlisis grupo ProfesioNal. ..ottt 10
Analisis nivel Profesional. ...ttt 10
Analisis puesto de trabajo en [a €MPresa........cccovveeeieciinrrrrreceeeeer et 11
Analisis por categoria |aboral. ... 11
Analisis cuantitativo de la plantilla ... 12
ASPECLOS GENEIAIES ...t 12
Seleccion y CoONrataCion............ciiiiiii e 21
PrOMOCGION.....c.iiiiiiiiiii e b bbb sa s 23
FOMMACION ...ttt bbb s sa e 23
Prevencion de acosos sexual Y por razin de SEXO.........ccccueueeeereneneririeeereuerereeesesesesesesseseseseseeesenes 23
Prevencion de RiesSgos 1aborales ...ttt enes 25
ANALISIS CUAITALIVO ....cvviiiiiiiiiiccc bbb 27
Conclusiones iNforme diagnOStiCo: .......c.ceururereriiieieieieiririeeeeeestr ettt sseseeasans 48
Evaluacion | Plan de Igualdad ...t seseaeaesenes 49
Il PLAN DE IGUALDAD DE PLENA INCLUSION CLM 2022-2025........cocoommrerrimerrreiensessensssssssssssssessssnns 55
OBUETIVOS ...ttt bbb bbb bbb bbb 55
MEDIDAS DE IGUALDAD Y APLICACION...........commririrmnrrriensssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssons 58
Area de actuacion: Proceso de Seleccion Y CONtIrataCion..........c...ow.rvverveeesssesesssnssssnssssssssessssnns 58

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
Pagina | 2



@ Plena

inclusion

Area de actuacion: Clasificacion ProfeSioNal. ..............ccoowweeeerreereveensesssnsssssnssssssissssssssssssssssssssessesssans 59
Area de actUaCion: FOIMACION.............coowcvvueerevveiesesseee e sssssessssssssssssessssssessssssssssssssssssssansssssssssssans 59
Area de actuacion: Promocion ProfeSional ............c....wwrereeeevseessssinsssssssssssssssssssssssssssssssssessesssnns 60
Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
JADOTAL ...ttt es 61
Area de actuacion: Seguridad, salud laboral y eqUiPaMIENtOS. ............ccoovvvveeerevvnrerseenersssneesssenseseenns 62
Area de actuacion: Infrarrepresentacion masculina y fEMenina. .........ooo....coveerrvveesenrrvsessnnsssssssnsssisens 63
Area de actuacion: Retribuciones y auditoria retribULIVA. .........ccooo....cmervvversnsrssessnssssssssssssssssesssssens 64
Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razon de SEXO. ..........owwwrssessnmsssssssnnssssens 64
Area de mejora: Apoyo a las trabajadoras victimas de Violencia de GENero............cccooevvvverrenrrrnens 65
Area de mejora: Comunicacion iNClUSIVA Y NO SEXISLA. ...........v.vvermrrvvvesnnrssssssnsssssssnssssssssssssssssesssssess 66
RECURSOS MATERIALES Y HUMANOS ASIGNADOS AL PLAN DE IGUALDAD ...........ccoccovuvieuvinnee 66
SEGUIMIENTO ...ttt sttt bbb bbbt 69
EVALUACION Y REVISION .......ccoovosserisiimimimenneeeeseesesssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees 72
CALENDARIO DE EJECUCION Il PLAN DE IGUALDAD PLENA INCLUSION CLM 2022-2025.......... 74
PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE RESOLUCION DE
DISCREPANCIAS. ...ttt bttt bttt bbbt b nsies 82
CLAUSULA ADICIONAL .......covvvvvvvveeemmmssmmmmssssssssssssssssssssssssssssissssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssnnassses 82

Il Plan de Igualdad Plena Inclusion Castilla — La Mancha
Péagina | 3



@ Plena

inclusion

PRESENTACION PLENA INCLUSION CASTILLA — LA MANCHA

Plena inclusién Castilla-La Mancha es la organizacion que representa a las personas con discapacidad
intelectual y del desarrollo y a sus familiares en Castilla-La Mancha.

Somos una federacion formada por mas de 60 asociaciones de familias repartidas por toda Castilla-
La Mancha.

La federacion se cre6 en Albacete en el afio 1981 y desde sus inicios su objetivo ha sido la igualdad
de derechos y la plena inclusion de las personas con discapacidad intelectual y sus familias.

Plena inclusion Castilla-La Mancha forma, junto a otras 17 federaciones autonémicas y las ciudad
auténomas de Ceuta y Melilla, la Confederacion Plena inclusién Espafa. Este movimiento reune a
mas de 235.000 familias en casi 900 asociaciones repartidas por toda Espana.

Plena inclusién Castilla-La Mancha ha sido declarada entidad de utilidad publica y tiene el Sello de
ONG Acreditada por la Fundacién Lealtad.

Nuestra mision es:

“Contribuir, desde su compromiso ético, con apoyos y oportunidades, a que cada persona con
discapacidad intelectual o del desarrollo y su familia puedan desarrollar su proyecto de calidad de
vida, asi como a promover su inclusién como ciudadana de pleno derecho en una sociedad justa y
solidaria”.

Nuestros valores
Para Plena inclusién cada persona con discapacidad intelectual o del desarrollo y cada familia
deben ser protagonistas absolutas de su vida.

Deben tener un proyecto propio de vida.

En Plena inclusion apoyamos a las personas y a sus familias y trabajamos para que la sociedad
ofrezca méas oportunidades a estas personas.

Defendemos sus derechos como ciudadania y reivindicamos una sociedad mas justa y solidaria.

Ayudamos a las personas con discapacidad intelectual o del desarrollo para que conozcan sus
derechos y puedan defenderlos y reivindicarlos.

Nuestro trabajo esta guiado por unos valores.
Estos valores son, por ejemplo:

e Ladignidad.
e La justicia.
e La felicidad.
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL DEL Il PLAN DE
IGUALDAD

El Il Plan de igualdad de Plena Inclusién CLM se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras
de la entidad, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante
los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

El ambito territorial del plan de igualdad es regional y con un unico centro de trabajo sito en Calle
de Dublin, 1, 45003 Toledo

El periodo de vigencia del Plan de Igualdad es de 2022 a 2025 y entrada en vigor desde el
01/10/2020 hasta 31/12/2025 .Una vez finalizada su vigencia, éste se mantendra en vigor hasta
la aprobacion del siguiente, sin que, en su caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios
previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020].

INFORME DIAGNOSTICO.

Metodologia y herramientas utilizadas

La metodologia especifica para la elaboracién e implementaciéon de este plan de Igualdad esta en
consonancia con la normativa aplicable:

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

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

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 ocupacién.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

o Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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Las actuaciones realizadas para la elaboraciéon de este Plan de Igualdad han sido:

PLANIFICACION RECOPILACION ANALISIS

COMUNICACION INFORME

Planificacion.

Se asigna el personal que proporcionara la documentacion y dinamizara el proceso de recogida de
informacion, se seleccionan las herramientas a utilizar para la recopilacion de datos (fichas y
cuestionarios) y se informa a la plantilla.

Recopilacion de informacion.
Se recopila la informacién y documentacién disponible.
Anadlisis de informacion.

Se seiialan los puntos fuertes, las propuestas de mejora y las prioridades. Se identifican los aspectos
en que se producen desigualdades, las causas que las generan y se proponen medidas de mejora
para solventarlas.

Informe de diagnéstico.

Se elabora un informe que resume el andlisis llevado a cabo y sus principales conclusiones y
propuestas. Este informe, forma parte del contenido del plan de igualdad.

Comunicacion.
Se informa a la Comision negociadora y posteriormente a la plantilla.

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que forman parte del diagnéstico
estan desagregados por sexo y se refieren a las siguientes materias:

e Proceso de seleccién y contratacion

o C(Clasificacién profesional

e Formacién

e Promocién profesional

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

Il Plan de Igualdad Plena Inclusion Castilla — La Mancha
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e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
¢ Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Se recopila y analiza la informacién relativa a la distribucion de la plantilla: por edad, vinculacion,
tipo de relacion laboral, tipo de contratacion y jornada, antigliedad, nivel jerarquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacién, asi como su
evolucion en la promocién en los ultimos afios. También como es la distribucién por sexo de la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores con relacién al conjunto de la plantilla.

Para realizarlo se han elaborado 4 instrumentos de recogida de informacién online y que se anexan.
Los datos recogidos son de caracter cuantitativo y cualitativo.

Los datos recogidos son todos del periodo 2020-2022.

La informacién ha sido recogida entre marzo y junio de 2022.

Junio 2022

PLENA INCLUSION CLM ha contado con la participacién y asesoramiento experto de la entidad Inciso

Integracion

https://www.inciso.org/

Inciso Integracion es una organizacion sin animo de lucro cuyo objetivo es el desarrollo de las
personas, especialmente las mas vulnerables, a través de programas y proyectos de asesoramiento
y apoyo a las entidades, gestion, evaluacion y propuesta de mejora de organizaciones y politicas
publicas, y acciones de inclusién social para mejorar su impacto sobre las personas y la sociedad
donde se desarrollan.

Desde su fundaciéon en 2001, la organizaciéon ha desarrollado diferentes acciones encaminadas al
fomento de mejora social de las entidades a las que asesora y de los proyectos puestos en marcha.
De este modo, se ha intervenido en la redaccién y mejora convocatorias publicas y en todas sus
fases de desarrollo, la comunicacién de organizaciones y proyectos de inclusiéon social, animacién
juvenil, prevencion de la dependencia y el envejecimiento activo.

Inciso Integracién cuenta con un equipo multidisciplinar con una larga experiencia en el trabajo en
entidades sin animo de lucro, en la administraciéon publica y en la consultoria social,
fundamentalmente.
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DATOS DE LA EMPRESA

Razén social Plena inclusion CLM

NIF G 02019792

Domicilio social Calle Dublin, 1, 1°

Forma juridica Personalidad juridica propia
Ao de constitucion 1981

Responsable de la Entidad

Nombre Francisco Serrano Sanchez

Cargo Presidente

Telf. 925 21 58 03

e-mail presidente@plenainclusioncim.org

Responsable de Igualdad

Nombre Olga Caiiizares

Cargo Técnico de programas

Telf. 925 21 58 03

e-mail olgacanizares@plenainclusioncim.org

ACTIVIDAD

Sector Actividad Otras actividades de servicios sociales sin alojamiento
CNAE 88.99

Clasificacion  Nacional

de Actividades

Econémicas

Descripcion de la Apoyos y servicios en el ambito de la discapacidad intelectual
actividad o del desarrollo

Dispersion geogréaficay Regional
ambito de actuacion
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Organigrama

http://www.plenainclusionclm.org/quienes-somos/la-organizacion/

Auditoria salarial
(Registro retributivo y auditoria completa en anexo)

e El numero de trabajadoras en la plantilla es de 20y 9 de trabajadores, lo cual supone el
69% de la plantilla, lo que denota una plantilla muy feminizada.

e En cuanto a la parcialidad de los contratos, en el caso de los trabajadores la jornada
promedio es del 90,56%, mientras que en el caso de las trabajadoras es del 90,25%, no
siendo este un elemento que debe influir en las brechas detectadas en los importes
efectivos.

e En cuanto a la temporalidad, la duracién de los contratos de los trabajadores es del
91,45% del afio, mientras que el contrato de las trabajadoras tiene una duracién promedio
del 84,70% del afio. Este si es un elemento que puede influir de alguna medida, aunque
no de forma drastica, en la apariciéon de brechas en el analisis de importes efectivos.

e En cuanto a la configuracién de la plantilla, se observa segregacion horizontal, dado que
Unicamente existen 3 puestos de la empresa de los 17 existentes, donde existan
trabajadores y trabajadoras; y Unicamente en el 50% (4 de 8) de las categorias
profesionales existen trabajadores y trabajadoras.

e En cuanto a la configuraciéon vertical de la plantilla, Ilama la atencién que gran parte de las
trabajadoras ocupe puestos técnicos, mientras que en el caso de los trabajadores, aun
siendo mas uniforme, se distribuye principalmente entre puestos de direccion y puestos
auxiliares de servicio, lo que denota cierta segregaciéon vertical.

e No se ha podido realizar el analisis por puestos de igual valor, dado que en la empresa no
se tiene establecido un sistema de valoracién de puestos de trabajo que nos permita
realizar la comparativa de puestos de igual valor. Por lo que se establece como prioritario,
la implementacion de medidas conducentes a establecer un procedimiento para la
valoracién de los puestos de trabajo, que permita realizar un analisis retributivo de puestos
de igual valor.

e El 44 % de los trabajadores son Titulados de grado superior mientras que en el caso de
las trabajadoras es Unicamente del 35 %. En el caso de diplomatura o equivalente el 22%
de los hombres tienen dicha titulacion frente al 40% de las trabajadoras. En resumen,
podemos concluir que el 66% de los trabajadores tiene formacién o bien diplomatura o
licenciatura y en el caso de las trabajadoras este porcentaje es del 75%.

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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ANALISIS DATOS AGRUPADOS

Analizando los importes efectivamente satisfechos, en el analisis de brecha trabajadora-trabajador,
se observa brecha respecto a las trabajadoras tanto en la media y la mediana de los complementos
salariales.

En el caso de las percepciones extrasalariales la brecha es a favor de las trabajadoras en la media.
Ademas, en el analisis de brecha trabajador-trabajadora, se observa brecha respecto a las
trabajadoras, también en la media de las retribuciones totales. Si comparamos dichas brechas con
las observadas en los importes equiparados, las brechas se corrigen, pero persiste en la media de
los complementos salariales.

Las brechas detectadas en la media y la mediana de los complementos salariales en los importes
efectivos y el que la misma persista en la media de los importes equiparados, se produce
fundamentalmente por los complementos salariales percibidos por el equipo directivo, por la
realizacion de sus funciones.

Analizando los importes efectivamente satisfechos y en concreto en el GRUPO PROFESIONAL Il, en
el andlisis de brecha trabajadora-trabajador, se observa brecha respecto a las trabajadoras tanto
en la media y la mediana de los complementos salariales y la retribucion total. En el caso de las
percepciones extrasalariales la brecha es a favor de las trabajadoras. En cuanto al andlisis de
brecha trabajador-trabajadora, se observa brecha a favor de los trabajadores en la mediana del
salario base.

En cuanto al GRUPO PROFESIONAL lll, en el andlisis de brecha trabajadora-trabajador, se observa
brecha a favor de las trabajadoras tanto en la media y la mediana de los complementos salariales.

Por ultimo, con respecto al GRUPO PROFESIONAL |V, se observa brecha respecto a las
trabajadoras, tanto en la media y la mediana del salario base, los complementos salariales y la
retribucion total.

Si analizamos los datos equiparados, las brechas anteriormente seiialadas desaparecen, aunque
persiste la brecha salarial de los complementos salariales en el grupo profesional personal titulado
(GRUPO II), tanto en la media como en la mediana respecto a las trabajadoras, motivado al igual
que ocurria en los importes agrupados, por lo complementos salariales del equipo directivo.

Ademas, respecto al grupo profesional personal técnico (GRUPO lll) observamos brecha salarial a
favor de las trabajadoras tanto en la media como en la mediana de los complementos salariales,
motivado por los complementos percibidos por alguna trabajadora de este grupo profesional, que
por las funciones realizadas, percibe este tipo de compensacién, como es el caso de la trabajadora
con el puesto de Administrativa Superior.

Con respecto a los importes efectivamente satisfechos, en el SALARIO BASE se observa brecha a
favor de las trabajadoras en la mediana del Nivel Titulado Nivel 2. Ademas, se observa brecha
respecto a las trabajadoras,tanto en la media como en la mediana del Nivel Operario Auxiliar.

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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Con respecto a los COMPLEMENTOS SALARIALES se observa brecha respectos a las trabajadoras
tanto en la media como en la mediana del Nivel Titulado Nivel 3, asi como en el Nivel
Operario/Auxiliar; ademas también se observa en la mediana del Nivel Técnico.

Con respeto al Nivel Titulado Nivel 2 se observa brecha respecto a las trabajadoras en la mediana.

Por Gltimo, con respecto a la RETRIBUCION TOTAL, se observa brecha respecto a las trabajadoras
en le media del Titulado Nivel 3 ademas de en la media y en la mediana del Nivel operario/Auxiliar.

En el Nivel Titulado Nivel 2 se observa brecha a favor de las trabajadoras en la mediana.
En cuanto a los importes equiparados, dichas brechas se corrigen salvo Con

respecto a los complementos salariales, observamos brecha respecto a las trabajadoras, tanto en la
media como en la mediana del nivel profesional, titulado Nivel 3, que al igual que en analisis
anteriores corresponde a las percepciones del equipo directivo. Ademas, también observamos
brecha respecto a las trabajadoras en la mediana del nivel profesional técnico, dado que el tUnico
trabajador en este nivel, dispone de un complemento por puesto de trabajo de 1.199,24 lo que
produce la mencionada brecha.

Por ultimo, también observamos brecha a favor de las trabajadoras en la mediana del nivel
profesional titulado Nivel dos, que fundamentalmente obedece a la feminizacién de este nivel
profesional.

Seguramente lo mas llamativo a la hora de realizar el andlisis de brecha por puesto de trabajo es
que de los 17 puestos de trabajo existentes en la empresa, Unicamente 3 de ellos son ocupados
por trabajadores y trabajadoras.

Se observa en el SALARIO BASE brecha a favor de las trabajadoras en la mediana del puesto
trabajador/a social. En cuanto a los COMPLEMENTOS SALARIALES se observa brecha a favor de las
trabajadoras tanto en la media como en la mediana del Puesto Trabajador/a Social. Por ultimo, en
cuanto a la RETRIBUCION TOTAL se observa brecha a favor de las trabajadoras en la mediana del
puesto trabajador/a social.

Si observamos los datos equiparados las brechas antes mencionadas se corrigen y Unicamente se
aprecia brecha, a favor de las trabajadoras, en la mediana del puesto de trabajo trabajador/a social
en el concepto de Complementos salariales, motivado porque tal y como se aprecia en la siguiente
tabla, las trabajadoras por antigliedad y por duracién del contrato, segun el convenio, tienen
derecho a mas complementos (Complemento auténémico y CDN1) que los trabajadores, ademas
uno de ellos finaliza su actividad en la entidad durante este afio 2021, lo que también genera
distorsion.

De nuevo y tal y como ya ocurria en los puestos de trabajo, en el caso de las categorias laborales,
de las 8 categorias existentes en la entidad, Unicamente en el 50% esto es 4, existen tanto
trabajadoras como trabajadores.

Analizando los importes efectivos, en cuanto al SALARIO BASE se observa brecha respecto a las
trabajadoras tanto en la media como en la mediana de la categoria Operario/a; ademas se observa
brecha a favor de las trabajadoras en la mediana de la categoria Trabajador/a Social.
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En cuanto a los COMPLEMENTOS SALARIALES se observa brecha respecto a las trabajadoras tanto
en la media como en la mediana de las categorias de Personal Titulado Grado Superior como en la
Categoria Operario/a. Ademas, se observa brecha a favor de las trabajadoras tanto en la media
como en la mediana de la Categoria Trabajador/a Social.

Por Gltimo, en cuanto a la RETRIBUCION TOTAL se observa brecha respecto a las trabajadoras en la
media de la categoria profesional personal titulado de grado superior y ademas, se observa brecha
tanto en la mediana como en la media de la categoria profesional operario/a.

También se observa brecha a favor de las trabajadoras en la mediana de la categoria profesional
trabajador/a social.

Si analizamos los datos equiparados y obviando las brechas que existen en las percepciones
extrasalariales, observamos que se corrigen todas las brechas excepto la brecha en los
complementos salariales respecto a las trabajadoras tanto en la media como en la mediana de la
categoria profesional personal titulado de grado superior y la brecha a favor de las trabajadoras en
la mediana de la categoria profesional trabajador/a social.

La primera de las brechas tal y como hemos indicado anteriormente obedece a los complementos
percibidos por el equipo de direccion por la realizaciéon de sus funciones, que estan encuadrados
en esta categoria profesional. La segunda de ellas se produce por el mismo motivo que ya
apreciabamos en el analisis por puesto de trabajo, es decir, motivado porque las trabajadoras por
antigliedad y por duracion del contrato, segun el convenio, tienen derecho a mas complementos
(Complemento autonémico y CDN1) que los trabajadores, ademas uno de ellos finaliza su actividad
en la entidad durante este afio 2021, lo que también genera distorsion como se ha mencionado
antes.

Analisis cuantitativo de la plantilla

La plantilla de Plena Inclusion CLM est4 compuesta por 20 mujeres y 9 hombres. Es una empresa
feminizada ya que casi el 70% del personal de la entidad son mujeres.

o Hombres 9 31,03%
Distribucion Mujeres 20 68,97%
por sexo

TOTAL 29
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El promedio de edad esta en la franja entre 45 y 47 afos. Respecto a la antigliedad la permanencia

en la entidad es estable ya que esta en torno a los 10 afios para los dos sexos.

EDAD ANTIGUEDAD
PROMEDIO PROMEDIO
TOTALES 46,07 10,45
EDAD Hombre 47,56 10,44
PROMEDIO Mujer 45,40 10,45
EDAD - ANTIGUEDAD)
50,00 Mujer TOTALESHOMbre
40,00
30,00
20,00 Mujer TOTALESHombre
1000 —
0,00
EDAD PROMEDIO ANTIGUEDAD
PROMEDIO
EDAD PROMEDIO ANTIGUEDAD PROMEDIO
@ Mujer 45,40 10,45
W TOTALES 46,07 10,45
E Hombre 47,56 10,44

La parcialidad es baja en ambos sexos ya que para ambos esta en torno al 10% si bien es verdad
que incluso siendo menos en plantilla la jornada completa es disfrutada por casi el 90% de los
hombres de la plantilla. Seria interesante conocer la motivacion/eleccion del 10% de trabajadoras/es
que tiene jornada parcial, ya que normalmente se utiliza por necesidades de conciliacion en el caso

de las mujeres y por no tener otra opcién dada por la entidad en el caso de los hombres. En el caso
de Plena Inclusién no sabemos la causa.

Jornada

Completa
Hombres 8
Mujeres 18

26

Jornada
Completa
88,89%
90,00%
89,66%

Jornada
Parcial

1

2

3

Il Plan de Igualdad Plena Inclusion Castilla — La Mancha

Jornada
Parcial

11,11%
10,00%
10,34%
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La distribucién de la plantilla por tipo de contrato muestra una mayor incidencia del contrato
indefinido para los varones de la entidad a pesar de ser menor su nimero siendo la temporalidad

de las mujeres del 20% y de los hombres del 11%.

Indefinidos Temporales
Indefinidos Indefinidos | Temporales Temporales
Hombres 8 88,89% 1 11,11%
TIPO DE . 0 0
CONTRATO Mujeres 16 80,00% 4 20,00%
TOTAL 24 82,76% 5 17,24%

N2 CONTRATOS TEMPORAL - INDEFINIDO

4

Mujeres
|

| 1
Hombres
- E

0 2 - 6 8 10 12 14 16 18

ETemporales @ Indefinidos

BEMPORALIDAD - PARCIALIDAD]

100,00%
Mujer TOTALESHombre
90,00%
80,00%
TEMPORALIDAD PARCIALIDAD
TEMPORALIDAD PARCIALIDAD

E Mujer 84,70% 90,25%
ETOTALES 86,80% 90,34%
1 Hombre 91,45% 90,56%

Il Plan de Igualdad Plena Inclusion Castilla — La Mancha
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% CONTRATOS TEMPORAL - INDEFINIDO

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

88,89%

80,00%

Hombres Mujeres

M Indefinidos ™ Temporales

Por nivel de estudios, hay mas mujeres con licenciaturas. Con estudios primarios hay mismo numero.
Con diplomaturas mayoria de mujeres , en los grados superiores no hay varones y en las

diplomaturas hay casi el doble de mujeres. EIl mismo nimero en estudios primarios.

o

£

NIVEL DE ESTUDIOS

MUJERES
HOMBRES
0 2 4 6 8
M Licenciatura © Diplomatura » Grado Superior
m Grado Medio m Estudios Primarios

10
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Por puesto de trabajo y nivel jerarquico los puestos de mayor responsabilidad son ocupados por
dos hombres. Hay segregacion vertical y horizontal ya que las profesiones feminizadas estan
ocupadas por mujeres. Plena Inclusion es una entidad que reproduce la division sexual del trabajo
que hay en la sociedad espaiiola. Las profesiones ocupadas por las mujeres son las que tiene que

ver con los cuidados.

CONFIGURACION PLANTILLA POR PUESTO EN LA EMPRESA

MUJERES HOMBRE
Gerente o 1
Director/a Técnico/o 0 1
Asesor/a Juridico/a 1 0o
Técnico/a Comunicacién (o] 1
Antropélogo/a Social 1 0
Psicélogo/a 4 o
Psicopedagogo/a 1 0
Sociélogo/a o) 1
Terapeuta Ocupacional 1 0
TGM Magisterio 1 0
Trabajador/a social 5 2
Educador/a Social 1 0
Administrativo/a Superior 1 (]
Administrativo/a 2 1
Aucxiliar Servicios 1 1
Limpiador/a 1 0
Ordenanza 0 1
20 9
En cuanto a niveles profesionales
TITULADO TITULADO
NIVEL 3 NIVEL 2
Hombres 4 44.44% 2 22,22%
NIVEL Mujeres 7 35,00% 7 35,00%
PROFESIONAL
TOTAL 11 37,93% 9 31,03%
TEC SUPERIOR TECNICO OPERARIO
NIVEL 1 TECNICO AUXILIAR AUXILIAR
(0] 0,00% 1 11,11% |0 0,00% | 2 22,22%
1 5,00% 3 15,00% | O 0,00% | 2 10,00%
1 3,45% 4 13,79% | O 0,00% | 4 13,79%

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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Los grupos profesionales agrupan a trabajadoras/es segun sus aptitudes profesionales, titulaciones
y condiciones generales del puesto. Dentro de un mismo grupo profesional se pueden incluir
distintas tareas, funciones, especialidades profesionales, asi como responsabilidades profesionales.

El grupo profesional puede coincidir o no con la titulacién ya que depende de las funciones que se

realicen.

GRUPO Il GRUPO llI

Personal Personal

Titulado Técnico
GRUPO Hombres 6 66,67% | 1
PROFESIONAL L1uieres 15 75,00% |3

TOTAL 21 72,41% | 4
GRUPO PROFESIONAL

PERSONALTITULADO

GRUPO I

PERSONAL TECNICO

OPERARIO/AUXILIAR

GRUPO 11 GRUPO IV

® Hombres Mujeres

11,11%
15,00%
13,79%

GRUPO IV
Operario/a
Auxiliar

2

2

4

22,22%
10,00%
13,79%

Aunque legalmente ya no existan, las categorias profesionales se siguen utilizando en algunos
Convenios Colectivos todavia vigentes.

CONFIGURACION PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL

DW= A a2 =

MUIJERES HOMBRE
Personal titulado de grado
superior 7 4
Titulado/a de grado medio 1 o
Trabajador/a social 5 2
Educador/a Social 1 0
Terapeuta Ocupacional 1 0
Jefe/a 1* Administracion 1 0
Oficial 2° Administracién 2 1
Operario/a 2 2

20 9

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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Hay siete mujeres que podrian optar a la gerencia o a la direccién y cuatro hombres sin embargo

son dos hombres los que ocupan los puestos de mayor responsabilidad.

MUJERES

HOMBRES

u TITULADO NIVEL 3

NIVEL PROFESIONAL

0 1

TECNICO

Permisos y/o excedencias

No se contabilizan los permisos, las horas utilizadas en gestiones/conciliacién , etc de la jornada
laboral. Si las reducciones de jornada que como es habitual en el mercado laboral espafiol es un
recursos utilizado en un 95% de los casos por mujeres. En Plena Inclusion CLM sucede lo mismo.

® TITULADO NIVEL 2
m TECNICO AUXILIAR

|

6 7 8

TEC SUPERIOR NIVEL 1
m OPERARIO AUKXILIAR

Sexo % de jornada 52 Jorn'ada motivo reduccion Tipo de Contrato
reducida
MUJER 66,00% 34,00% Cuidado de menores | INDEFINIDO. TIEMPO COMPLETO

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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Haciendo una lectura de los datos desagregados por sexo podemos establecer un perfil aproximado

de las mujeres y hombres que trabajan en Plena Inclusién CLM.

PERFIL MEDIO POR SEXO

EDAD
ANTIGUEDAD

N° HIJOS

TIPO CONTRATO
TIPO JORNADA
SALARIO MEDIO

FORMACION

MUJER HOMBRE
45 48
10 10
1 1
Indefinido 80% | Indefinido
Completa 90% | Completa
18.406,70 € 23.778,93 €
Diplomatura 40% | Diplomatura
Licenciatura 35% | Licenciatura

89%
89%

22%
44%

N
)

EDAD 48

N° HIJOS

ANTIGUEDAD 10

TIPO CONTRATO Indefinido
TIPO JORNADA Completa
SALARIO MEDIO 18.406,70 €

FORMACION Diplomatura/ Licenciatura

N° HIJOS

EDAD 45
ANTIGUEDAD 10

TIPO CONTRATO Indefinido

TIPO JORNADA Completa

SALARIO MEDIO 23.778,93 €
FORMACION Diplomatura/ Licenciatura

Il Plan de Igualdad Plena Inclusion Castilla — La Mancha
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Incorporaciones de los ultimos afios por niveles de responsabilidad

Cargos de responsabilidad
(modificar para que coincidan con la
estructura de la empresa)

Maximo cargo  JUNTA DIRECTIVA (CARGOS
NO REMUNERADOS)

Puestos directivos GERENTE

Mandos intermedios DIRECTORES

Subtotal cargos de responsabilidad

Otros puestos de trabajo
(modificar para que coincidan con la tipologia
de puestos de trabajo)
Personal administrativo

Personal técnico
Personal operario o no cualificado

Subtotal otros puestos de trabajo
TOTAL PLANTILLA

En el afio 2021 se incorporan 5 personas. Cuatro mujeres y un hombre. Paridad en los puestos de
“operario” con el 15% de la jornada y feminizacion en los grados medios al 100% de la jornada.

N.° mujeres

5

N° mujeres en
ese nivel

2

12

1

15

N.° hombres

8

N° hombres en
ese nivel

2
4
1

% mujeres % hombres
40 60

100
50 50

% mujeres en % hombres en

ese nivel ese nivel
50 50
75 25
50 50

En cuanto a los cargos con responsabilidades los ultimos cuatro procesos han sido:

Fecha 03/2022 02/2022
Puesto Psicéloga/o Administrativa/o

No se ha llevado a cabo:

Busqueda especifica de candidaturas de mujeres

Mencién expresa a mujeres/hombres
Contenido no sexista
Contenido sexista

02/2022
Psicéloga/o

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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Las candidaturas

Procesos 1 2 3 4

Car:'d,ldaturas Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
recibidas

Por anuncios 17 9 19 5 17 9 43 6

La feminizacién de la empresa se consolida al llevarse a cabo procesos de seleccion que por una
parte no tienen en cuenta acciones positivas en la contratacion y seleccion de personal o no se cuida
el lenguaje no sexista. Légicamente en determinados puestos la segregacién horizontal viene dada
por el propio mercado y la orientacion laborales y profesional deficiente. En las medidas a adoptar
por la entidad expondremos las medidas y acciones para mejorar esta situacion.

Las mujeres se concentran en ramas de actividad y profesiones relacionadas con la sanidad, los
servicios sociales, la educacién y el empleo doméstico.

La segregacion horizontal se sustenta, en gran medida, sobre los estereotipos que se han ido
generando en torno a la idea preconcebida sobre qué caracteristicas definen a mujeres y hombres,
como deben comportarse, qué papeles deben desempeiiar en el trabajo, la familia, el espacio publico
e incluso como deben relacionarse entre si. A este conjunto de ideas preconcebidas que utilizamos
para analizar e interactuar con otros hombres y mujeres les llamamos estereotipos de género.

Los estereotipos de género son un conjunto de caracteristicas que la sociedad atribuye a mujeres y
hombres, a través de las cuales se define qué es ser mujer y qué es ser hombre y que determinan el
comportamiento o roles de género que se espera de ambos. Ciertamente, los cambios sociales estan
rompiendo con estereotipos y roles tradicionales, permitiendo que mujeres y hombres salgan de las
directrices marcadas y asuman papeles que “no les corresponden”, pero aun persisten ejemplos de
lo contrario. La mayor presencia de mujeres en sectores de educacion, sanidad, servicios sociales y
empleo doméstico o la de hombres en la industria, la construccién y la mecéanica esta directamente
relacionada con las aptitudes y papeles asignados a cada sexo.

Las empresas feminizadas:

0 Pueden pensar que no es necesario adoptar medidas de igualdad porque el alto porcentaje de
mujeres en la plantilla evidencia que no tienen dificultades de acceso y que estan presentes en toda
la empresa. No es el nimero de mujeres sino el equilibrio entre mujeres y hombres, en nimero,
condiciones laborales y ocupacién, lo que determina la igualdad.

[ Se produce segregacion vertical: en ocasiones, la mayoria, incluso todos, los puestos de direccion
estan ocupados por hombres, a pesar de ser minoria en la plantilla.

0 También segregacion horizontal: en términos generales, los puestos asociados a los trabajos de
cuidado, sanitarios, de limpieza estan ocupados por mujeres.

Plena Inclusion CLM se inserta en un sector feminizado. El tercer sector en Espafa cuenta en sus
plantillas con una mayoria de mujeres. Esta actividad es considerada socialmente como trabajo
femenino: se valoran como necesarias aptitudes relacionadas con la empatia, la creatividad o los
cuidados. Si bien es verdad que no se verbaliza en este caso . La realidad es que se produce un
circulo vicioso en el que, como estas tareas siempre las han ejercido las mujeres, son ellas las que
se presentan a las demandas de empleo y son preferidas por las empresas al reconocerles aptitudes
naturales para dichas tareas.

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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En los cuestionarios de datos cuantitativos vemos como las entrevistas personales son las pruebas
mas utilizadas en la selecciéon de personal y que los equipos de RRHH son paritarios en algunas
ocasiones y en otras estdn compuestas en su mayoria (2/1) por hombres.

En el ultimo afio se ha producido un ascenso, de una mujer para un mando intermedio. Es una
promocion que se produce sin cambio de categoria y estaba vinculada a la dedicacién exclusiva. El
resultado del proceso se ha producido por designacion, ni por antigliedad ni por méritos, ni por
prueba objetiva. La persona , la mujer promocionada contaba con cargas familiares. Tenia una
antigliedad de 7 afios en la entidad si bien no era requisito. No estan objetivados, sistematizados
los criterios de promocion ni se especifica si habia otras personas promocionables.

La entidad no cuenta con informacion sobre oferta formativa, deteccién de necesidades de formacion
No cuenta con Plan de formacién. Este aspecto se completara con la informacién de tipo cualitativo.

Plena Inclusién CLM cuenta con un Protocolo de “Acoso Moral y Sexual” del afio 2016. Es
recomendable una revisién de este. Incluye las definiciones de acoso sexual y/o por razén de sexo
asi como el acoso moral en el ambito laboral. En el documento se designa a una persona responsable
de llevar a cabo el protocolo en cuanto a la realizacion de la investigaciéon y obtencién de resultados.

Los mandos intermedios son responsables de velar por el cumplimiento del procedimiento, dar a
conocer a la Persona Responsable, cualquier comunicacién al respecto en pro de ayudar a resolver
cualquier conflicto interno y dar ejemplo con sus actuaciones. El resto de la plantilla dara
cumplimiento al contenido de este procedimiento. Siendo consciente de la importancia que tiene
para el buen curso interno de la organizacién.

Se establece un procedimiento "informal" previo para la resolucién de este tipo de conflictos y un
procedimiento de queja en el caso de no encontrar una solucién en este primer nivel.

En cuanto a sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de superiores, iguales, proveedores
o terceros relacionados con la victima por causa del trabajo. En cuanto al sujeto pasivo este siempre
quedara referido a cualquier persona de la plantilla independientemente del nivel jerarquico y de la
naturaleza de la relacion laboral.

Se considera el acoso ambiental o de intercambio.

El Protocolo hace recaer sobre la posible victima “determinar el comportamiento que le resulte
inaceptable y ofensivo” asi como su correspondiente denuncia o apertura de expediente. Este punto
hace recaer la carga de prueba en la victima lo que procede a una actualizaciéon tanto a nivel
legislativo como de responsabilidad social si bien es verdad que abre la puerta a que otra personas
puedan hacer la denuncia, no es una exigencia.

Se insta a la plantilla al cumplimiento en el respeto de la dignidad de las personas pero no se
contempla formacién y/o sensibilizacion al respecto, si la difusiéon del protocolo.

Se especifica la tipificacién de faltas.

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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Es recomendable una modificaciéon del protocolo que contemple los siguientes apartados para
cumplir con la legislacion vigente:

1. Exposicién de motivos: razones por las que tener un protocolo para la prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo

2. Marco normativo

3. El protocolo para la prevencion y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en la empresa como compromiso de la empresa

4. Ambito de aplicaciéon del protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo

5. Vigencia, seguimiento, evaluacién y revision del protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo

6. Registro o depésito del protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo

7. Objetivos del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de
sexo

8. Principios rectores del protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo

9. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo
9.1. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual

9.1.a. Definicién de acoso sexual

9.1.b. Conductas constitutivas de acoso sexual: Ejemplos

9.1.c. Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual

9.1.d. Acoso sexual ambiental

9.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo
9.2.a. Definicién de acoso por razén de sexo

9.2.b. Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

9.3. Posibles manifestaciones de acoso.

10. La publicidad del protocolo adoptado

11. Medidas de sensibilizacion, informacion y formacion para prevenir y erradicar el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo

Y cuya plantilla podemos encontrar para su realizacién en el siguiente enlace:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/acoso-sexual/docs/ModProtEmpConPdl.docx

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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Plena Inclusién CLM dispone de un Protocolo de Prevencion de Riesgos laborales revisado el 2019
si bien no cuenta con perspectiva de género.

Ademas como el propio Protocolo subraya no cuenta con “ DELEGADO DE PREVENCION: Pendiente
de eleccion por parte de los trabajadores (no hay representacion de los trabajadores). Tampoco “La
empresa no tiene constituido el Comité de Seguridad y Salud, 6rgano paritario y colegiado de
participacion destinado a la consulta regular y peridédica de las actuaciones de la empresa en materia
de prevencién de riesgos”. (Pagina 6).

En cuanto al tema que nos ocupa y haciendo un analisis con perspectiva de género, la necesidad de
aplicarla a la seguridad y salud en el trabajo se debe a la evidencia creciente de que los riesgos
laborales y las patologias causadas por ellos afectan de manera desigual a los hombres y a las
mujeres.

En un primer andlisis, esto es atribuible a distintas causas:

e La distinta biologia de ambos sexos, con especial mencién a la situacion de embarazo y
lactancia.

e La segregacion horizontal del mercado de trabajo como consecuencia de la division sexual
del trabajo, que provoca que mujeres y hombres se concentren en distintos sectores y
actividades. Asi, mientras la presencia de los hombres es mayoritaria en las areas industriales,
las mujeres desempenan fundamentalmente trabajos en los sectores sanitario, educacion,
etc.

e La segregacion vertical del trabajo, que deriva en diferentes condiciones de trabajo para
hombres y para mujeres. Ellas ocupan con mayor frecuencia empleos de baja cualificacion,
con menos responsabilidad y pocas posibilidades de promocién, mientras los hombres
suelen estar situados en mayor medida en puestos con mejores condiciones econ6émicas,
mayores cotas de poder y posibilidades de promocioén.

e La precariedad laboral. Se concentra un mayor nimero de mujeres que de hombres en los
trabajos precarios, a tiempo parcial y de menor retribucién salarial.

e La divisidon sexual del trabajo y la asignacién tradicional del ambito productivo (empleo) y
del ambito reproductivo (trabajo doméstico y cuidados) a cada uno de los sexos, hombres y
mujeres, sigue generando una organizacién social donde el trabajo doméstico y de cuidados
no se reparte equitativamente. Ello tiene como consecuencia que las mujeres asuman una
mayor carga del trabajo doméstico y de cuidados (la doble jornada), hecho que condiciona
también su vida laboral y los efectos en la salud.

Se concluye, pues, que hombres y mujeres se sitlan en condiciones y posiciones sociales y
econémicas diferenciales en el mercado de trabajo, lo que implica que estan expuestos a riesgos
distintos y que desarrollaran problemas de salud diferentes.

El propio Protocolo de 2019 de Plena Inclusién reconoce ademas que : “ La empresa cuenta con
trabajadores que por sus caracteristicas personales son especialmente sensibles a determinados
riesgos, habiendo sido considerados estos hechos al realizar la evaluacion de riesgos
correspondiente.”

Plena Inclusién CLM es una entidad muy feminizada. Los trabajos feminizados se caracterizan por
presentar principalmente riesgos ergonémicos y psicosociales, mientras que los hombres se exponen
en mayor medida a los riesgos de seguridad. Consecuentemente, se producen efectos distintos en

Il Plan de Igualdad Plena Inclusién Castilla — La Mancha
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la salud; en el caso de las mujeres, a menudo se trata de efectos que aparecen a largo plazo y que
son de etiologia multicausal, donde se combinan diversos factores de riesgo laboral y extralaboral
para generar el dafio. Los hombres, en cambio, sufren mas accidentes traumaticos.

Hagamos también una revision sobre el estudio de la dimensién de género en la salud laboral.

* En los estudios sobre seguridad y salud laborales se ha venido tomando la ocupacién como un
indicador importante del tipo de trabajo que desarrollan hombres y mujeres, suponiendo que las
condiciones de trabajo estdn mas intimamente relacionadas con el estatus ocupacional que con el
género en si mismo.

* Tradicionalmente los problemas de salud laboral de las mujeres se han minusvalorado, atendiendo
de manera especifica sélo a la proteccion de la maternidad. De hecho, la mayoria de la investigacion
sobre la salud laboral de las mujeres se ha centrado en su capacidad reproductiva, obviando la
posible influencia de las condiciones de trabajo en otros aspectos.

* Los estudios toxicolégicos se han centrado tradicionalmente en poblaciones trabajadoras
compuestas de forma mayoritaria por hombres, focalizandose las investigaciones en profesiones
predominantemente masculinas, con los problemas que se derivan de la extrapolacion de resultados.

* Un marco legal con un enfoque “neutro desde el punto de vista del género”, que aborda la salud
laboral partiendo de una persona trabajadora abstracta -cuyo referente implicito es la normalidad
del trabajo masculino- no contribuye a identificar y atajar los problemas de prevencién de riesgos
laborales de las mujeres.

Se hace necesario una renovacién del protocolo en cuanto a materias, legislacion y perspectiva. Por
supuesto también lenguaje inclusivo.

No hay constancia de entrega del protocolo a la plantilla si bien se contempla, asi como la
informacién sobre el mismo. “PLENA INCLUSION CASTILLA LA MANCHA se compromete a garantizar
el mantenimiento de la Politica de Prevencién de Riesgos Laborales, asi como a ponerla a disposicion
de trabajadores y partes interesadas, y someterla a revisién periédicamente para su adecuacion y
modificacion en caso necesario, proporcionando de esta manera el marco para establecer y revisar
los objetivos y metas en materia de seguridad y salud indicados”.
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Analisis cualitativo

El andlisis cualitativo se ha llevado a cabo a partir de los datos recogidos en un formulario online.
Se han realizado tres tipos: Plantilla, Recursos Humanos y Direccion.

Plantilla

Se han recogido 26 respuestas de un total de 29 personas que trabajan en Plena Inclusién CLM. Las
conclusiones se han hecho en base a las opiniones del 90% de las personas trabajadoras.

1. Sexo

26 respuestas

@ Mujer
@ Hombre

Del total de personas que han contestado un 65% son mujeres y casi un 31% hombres. De un total
de 20 mujeres han contestado 17 y de un total de 9 hombres han contestado 8.

Una de las personas no se adscribe a ningun sexo, seria interesante que el protocolo de acoso
contemplara la diversidad en identidad de género.

En cuanto a la edad de las personas encuestadas el 85% estan entre los 30 y los 55 afios que es
el mas numeroso en Plena Inclusién CLM.

2. Edad

26 respuestas

@ Menos de 30 afios
@ Entre 30 y55 afios
Mas de 55 afios

N
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Las personas que han participado pertenecen a os siguientes grupos profesionales. Segun el grafico
estan representados todos los puestos. Dos personas no han sabido o querido contestar.

@ Direccién
@ Administracién
@ Personal técnico

/ : Ir:Ii;\'lpieza

@ adaptacion de entorno facil

Al preguntarles sobre si forman parte de la representacion legal de la plantilla, las personas
encuestadas , cuatro de ellas no lo sabian o no han querido contestar. La entidad debe dar a conocer
asi como el propio representante legal de la plantilla sus funciones.

® si
® No
@ Ns/Nc

En el siguiente apartado y gréfico la plantilla empieza a valorar algunas cuestiones que pueden tener
implicaciones para el disefio del Il Plan.

Quince personas muestran un grado elevado de satisfaccién con el clima laboral pero once se
mantienen indiferentes y una persona evalla negativamente el ambiente de trabajo. Hay espacio
para la mejora.

15

10 11 (42,3 %)
10 (38,5 %)

4 (15,4 %)
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La valoracién de la politica de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar en Plena Inclusion
CLM es satisfactoria para casi la mitad de las personas entrevistadas que junto con las personas que
la consideran muy buena hace que la opinion sobre esta cuestiéon sea muy positiva. La indiferencia
muestra unos niveles altos y la insatisfaccion es marcada por una persona.

15

12 (46,2 %)

10

5 6 (23.1 %)

0 (0 %)

Respecto al compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
la respuesta es unanime y no parece ser una fuente de insatisfaccion laboral. Cuatro personas se
muestran indiferentes.

15
10 11 (42,3 %) 1 (42,3 %)
5
4 (15,4 %)
0 (0 %) 0(0 %)
0 | |
1 2

Cuando se pregunta a las personas entrevistadas por los procesos de seleccién, promocion vy
contratacion si son opacos (1) o si son transparentes (5). De las 26 personas encuestadas el 70%
los ven entre transparentes y muy transparentes. . Tres personas muestran indiferencia pero cinco
personas los ven mejorables.

10,0

9 (34,6 %) 9 (34,6 %)

7.5

5.0

25 3 (11,5 %) 3 (11,5 %)
D)

0,0
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En la pregunta 13 se pide a las personas encuestadas su opinion sobre diferentes aspectos
relacionados con la igualdad de oportunidades. Las opciones s van entre el: No se cumple, Algunas
veces se cumple, Muchas veces se cumple, Se cumple siempre y Ns/Nc.

1.En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
18 se cumple siempre y 4 muchas veces. 1 algunas veces y 3 Ns/Nc

2.La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad.

19 se cumple siempre y 5 muchas veces. 1 algunas veces y 1 Ns/Nc

3.La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y cultura de
la empresa en la actualidad.

16 se cumple siempre y 8 muchas veces. 2 Ns/Nc

4.La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres

17 se cumple siempre y 5 muchas veces. 4 Ns/Nc

5.La formacién que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente de su
sexo.

21 se cumple siempre y 2 muchas veces. 1 Ns/Nc y 2 algunas veces

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

12 se cumple siempre y 3 muchas veces. 9 Ns/Ncy 1 algunas veces, no se cumple 1

7.El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas
mujer u hombre.

15 se cumple siempre y 2 muchas veces. 7 Ns/Nc y 2 algunas veces.
8.La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres.
20 se cumple siempre y 2 muchas veces. 4 Ns/Nc.

9.Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral.

16 se cumple siempre y 6 muchas veces. 2 Ns/Nc y 2 algunas veces.
10.La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion.
9 se cumple siempre y 6 muchas veces. 5 Ns/Nc y 5 algunas veces. No se cumple 1

11.La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera por parte de mujeres y
hombres (uso corresponsable).

17 se cumple siempre y 8 muchas veces. 1 Ns/Nc .
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12.Las medidas de conciliacién de la vida personal y laboral de la empresa superan las establecidas
por la ley.

8 se cumple siempre y 4 muchas veces. 12 Ns/Nc y 1 algunas veces. No se cumple 1

13.Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo, jornadas
reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el resto.

12 se cumple siempre y 4 muchas veces. 9 Ns/Ncy 1 algunas veces.

14.La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo.
5 se cumple siempre y 2 muchas veces. 6 Ns/Nc y 4 algunas veces. No se cumple 9

15.Tengo informacion de los procesos de promocion y la forma de acceder a ellos.

6 se cumple siempre y 4 muchas veces. 6 Ns/Nc y 1 algunas veces. No se cumple 9

Conclusiones

La valoracién en general de la entidad es positiva si bien hay algunas cuestiones sobre las que no
hay unanimidad y otras que directamente son mejorables.

Los procesos de seleccion no son considerados transparentes de forma unanime sino todo lo
contrario por el 60% de las personas encuestadas. Incluimos a las personas que contestan que no
saben o no contestan en aquellas que o bien por falta de informacién, por no querer sefalarse dentro
de la entidad o por cualquier motivo no han mostrado un apoyo decidido a las cuestiones planteadas.

A mejorar la comunicaciéon dentro de la entidad ya que no hay conocimiento del protocolo de acoso
que ya existe en la empresa. No es conocido por el 70% de las personas encuestadas.

También mejorables las medidas de conciliacion, su difusién y funcionamiento. Es otro aspecto en el
que no hay unanimidad en las respuestas. Ni siquiera en como afectan a la hora de promocionar
dentro de la entidad. Hay un desconocimiento de lo que marca la ley en este sentido y de si la
entidad supera o no lo legalmente establecido. Aqui juegan dos variables la comunicacion interna 'y
el desconocimiento de la propia plantilla.

Lo que es unanime dentro de la plantilla que ha participado es que cualquier desajuste no se debe
a la discriminacién que puedan sufrir las mujeres en la entidad sino que aquellos aspectos mejorables
lo son para toda la plantilla. Incluso en la conciliaciéon creen que la empresa mayoritariamente la
favorece.

Aspectos que necesitan algunas acciones porque si bien la valoracién es positiva hacia la empresa,
ésta no es unanime y es susceptible de mejora: carrera profesional dentro de la entidad y promocion
a puestos directivos.

Aspectos mejor valorados de forma unanime: oferta formativa que no discrimina, apoyo de la entidad
a la igualdad y la retribucién por aspectos objetivos.
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Respecto a las responsabilidades familiares un poco mas de la mitad de la plantilla las tienen pero
un 46% afirman no tenerlas ni con ascendentes ni con descendientes, es un porcentaje que obliga
a plantear la politica de conciliaciéon y corresponsabilidad desde un prisma que tenga en cuenta la
faceta personal y no solo la familiar para no crear desavenencias en la plantilla por este motivo y los
beneficios derivados de ella.

® si
@ No

Las obligaciones/responsabilidades familiares se distribuyen de la siguiente manera.

Menores 11 (42,3 %)
Mayores 5(19,2 %)
Personas dependientes 2 (7,7 %)
NO 1 (3,8 %)
Nadie 1 (3.8 %)
no 1 (3,8 %)
Animales 1 (3,8 %)
No tengo [—1 (3,8 %)
No tengo responsabilidades... 1 (3,8 %)
Nadie 1 (3,8 %)
no tengo nadie a quien cuidar 1 (3,8 %)
s —1 (3,8 %)
no tengo responsabilidades... 1 (3,8 %)
0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5

La mitad de la plantilla tiene a su cargo mayores y menores y en mucha menor proporcion, sélo dos
personas, personas dependientes y una persona incluye a su mascota como parte de la familia que
es una tendencia en aumento y a tener en cuenta.

A la pregunta de si la empresa ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad si bien
la respuesta es afirmativa para el 70% de las personas que han participado en la encuesta, no lo es
para casi un 30%. Volvemos a la idea de la comunicacion interna como deficitaria.

® si
® No
Ns/Nc

@ brevemente de que se esta trabajando
en revisar el plan ypara ello se realiza
una encuesta
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Sobre si las personas encuestadas estan de acuerdo en llevar a cabo el Plan de Igualdad, lo estan
de forma abrumadora. No hay nadie que se muestra en contra. El 7% que contesta con un Ns/Nc no
es despreciable a nivel estadistico pero no podemos inferir si es por desconocimiento de lo que
implica o es o hay otra u otras variables.

®si
® No
Ns/Nc

Motivos para hacer un Plan de Igualdad dentro de la entidad es una pregunta abierta que hemos
considerado importante para determinar el nivel de compromiso de la plantilla con la igualdad de
oportunidades, valores resistencias y aspectos que consideran importantes.

e Estoy de acuerdo porque es un derecho para los trabajadores
o DE ACUERDO POR DERECHO Y TRANSFPARENCIA

e Estoy de acuerdo porque es una medida para garantizar /a igualdad de oportunidades entre
todos los companieros y facilitar la conciliacion con la vida personal y familiar.

e FEs necesario para conseguir la igualdad efectiva y real.
e Me parece necesario avanzar en la igualdad real entre hombres y mujeres
o Fs una medida necesaria en todas las entidades para llegar a /a igualdad real

o No estoy de acuerdo ni en desacuerdo, pero desde mi punto de vista, no veo que un plan
de [gualdad en esta federacion cambie o beneficie aspectos laborales o de conciliacion.

o Porque la igualdad es necesaria en el trabajo y en todos los ambitos de /a vida.

e Estoy de acuerdo, porque considero muy importante que exista la igualdad entre todos los
trabajadores

o FEstoy de acuerdo ya que tanto hombres como mujeres deben tener las mismas oportunidades
dentro de la entidad.

e Porque hasta hace muy poco mujeres y hombres no estaban en [gualdad, y en la actualidad,
todavia sigue habiendo muchos casos en los que sigue existiendo esa desigualdad.

e [gualdad de derechos entre hombre y mujeres

e Por qué es necesario para que tenga las mismas oportunidades hombres y mujeres

e Porque creo firmemente en la igualdad

o  PORQUE ES NECESARIO

o Es importante que estas cosas queden por escrito y de forma transparente.

o ES NECESARIO

o Estoy de acuerdo por lo que implica legalmente

e Por asegurar la equidad en oportunidades y caracteristicas de los puestos de trabajo

e Nos va a beneficiar a todos y a todas, favoreciendo cuestiones de mejora laboral

o (Creo que es importante tener este aspecto reflexionado y consensuado en la organizacion.
Aportara mayor cohesion en el equipo y generara mas equidad
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e Porque permite ver posibles fallos y situaciones de mejora

Aspectos habria que trabajar en materia de igualdad de mujeres y hombres en la empresa segun tu
criterio.

Conciliacion 17 (65,4 %)
Acoso —95 (19,2 %)
Formacion —6 (23,1 %)
Promocion —4 (15,4 %)
|gualdad salarial 5 (19,2 %)
Seleccion de personal 5 (19,2 %)

Ns/Nc |7 (26,9 %)

Mejora del lenguaje inclusivo —1 (3,8 %)

Es curioso, la mitad de la plantilla tiene necesidades de conciliacion por cargas familiares sin
embargo en un 65% de los casos lo consideran un eje importante y prioritario de actuacién, detras
ya estaria las otras cuestiones . El lenguaje inclusivo no se ve una necesidad, estéa al final de la lista.
Casi un 27% de las personas encuestadas no aportan opciones.

Plena Inclusion CLM como todas las empresas del tercer sector sobre todo las relacionadas con los
trabajos de cuidados o sanitarias de Espafia, es una entidad feminizada, preguntamos a las personas
encuestadas por las razones que creen que justifican la feminizacién de su empresa.

Las opciones son:

1.El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por mujeres que por
hombres. Es la opcién absolutamente mayoritaria en ningun caso porque la empresa se incline mas
por contratar mujeres por costumbre social o por discriminaciéon hacia los hombres. Tampoco por
malas experiencias en contrataciéon con hombres.

B si B No Ns/Nc
20
10
0
A} \ 22
530\0 o ‘ e o «® ot
1\.%\ q)"a ‘5?0 D.?

Se sefialan “Otras” causas, las mas utilizadas pueden agruparse en tres:
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1. Sector muy feminizado

2. Mayor y mejor formacién/experiencia de las mujeres
3. Casualidad

4. Estudios feminizados

Efectivamente es un sector feminizado muy ligado a la divisién sexual del trabajo y a la socializacion
diferenciada entre mujeres y hombres que légicamente conlleva una mayor especializacién y a un
aumento de la contratacion ya que los hombres que se inclinan por ciertos estudios son minoritarios.
Ahora bien en ningun caso es debido a la casualidad, es un fendmeno ampliamente estudiado el de
la segregacion horizontal.

Para complementar este aspecto y eliminar cualquier posibilidad de discriminacion hacia los varones
se realiza la siguiente pregunta:

19. ;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que

las mujeres?
26 respuestas

®si
® No
Ns/Nc

En cuanto a la promocion de los hombres de la entidad es percibido que promocionan menos en:

Administracion[-—0 (0 %)

Personal técnico 1(8.3 %)

Limpieza 6 (50 %)

Direccion
Ns/Nc 2 (16,7 %)
NO EXISTE 1(8,3 %)
NO SE 1(8.3 %)
¢qué entendemos por promoci... 1(8.3 %)
No existen menos oportunidad. .. 1(8.3 %)
0 1 2 3 4 5 6

Sélo han contestado 12 personas esta cuestion y las que lo han hecho es para subrayar que no hay
discriminacion hacia los varones de la entidad y si tuvieran que poner algo seria el area de limpieza.

La formacion en igualdad se hace necesaria para manejar, comprender e identificar algunas
brechas en el mercado laboral.
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Si hablamos de discriminacion de las mujeres en la empresa, no es despreciable el casi 30% de las
personas que no manifiestan un “No” rotundo.

20. ;Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los
hombres?

26 respuestas

® si
® No
Ns/Nc

Se sefala directamente a la “direccién” como el espacio mas cerrado a la promocion o acceso de las
mujeres de la entidad en un 66% de las respuestas, seguida por el area de “administracion”.

Administracion —3 (20 %)
2 (13,3 %)

Personal técnico

Limpieza—0 (0 %)

Direccién 10 (66,7 %)
(8,7 %)
(6.7 %)
NO CREO QUE TENGAN ME... (6.7 %)
no hay menos oportunidades d... (6,7 %)
0 2 4 6 8 10

Siguiendo con este eje de trabajo se pregunta a las personas encuestadas si:

1. ¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que
las mujeres de la empresa?
20 personas consideran que si pero 6 “Ns/Nc”.

2. ¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que
los hombres de la empresa?
15 personas consideran que si pero 9 “Ns/Nc “y 2 directamente afirman que no.

3. ¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la
empresa?

16 personas consideran que si, 3 personas “Ns/Nc” y directamente 7 dicen que si habria que
aumentar el nimero de hombres en la empresa.
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I si M No |7 Ns/Nc
20

[Pueden los hombres acceder a puestos directivos enigua... :Crees necesario realizar acciones posi..
¢ Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportun...

En el espacio que se deja en el cuestionario para aportaciones, aclaraciones o sugerencias e dejan
tres respuestas:

o EN PLENA INCLUSION CLM NO SE DISCRIMINA ENTRE HOMBRES Y MUJERES, POR LO QUE
SE DAN OPORTUNIDADES DE IGUALDAD.

e Poco tiempo como técnico para poder responder a muchas de las cuestiones

o En P.i clm no existen oportunidades de promocién que sean conocidas por todo el personal
de la entidad.

Direccion

Las personas encuestadas que tienen responsabilidades de direcciéon son tres, dos hombres y una
mujer.

® Mujer
@ Hombre
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El equipo directivo de Plena Inclusién CLM valora el clima laboral en Plena Inclusién CLM:

1.00 1 (33,3 %) 1(33,3 %) 1(33,3 %)
0,75
0,50
0,25
0 (0 %) 0(0 %)
0,00 ‘ '
1 2

La valoracién que hace el equipo directivo de la politica de conciliacion de la vida personal, laboral
y familiar en Plena Inclusion CLM:

2 (66,7 %)

1(33,3 %)

0 (0‘ %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Respecto al compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

2 (66,7 %)

1(33,3 %)

0(0 %) 0 (0 %) 0 (0| %)
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Los procesos de seleccion, promocion y contratacion en la entidad son segun la direccién:

2(66.7 %)

1 (33,3 %)

0(0 %) 0 (0 %) 0(0 %)

En cuanto a las siguientes afirmaciones, la direccién:
1.La igualdad se reconoce como principio basico de la empresa.
2.La igualdad es compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad.

3.La direccién de la empresa tiene sensibilidad real y compromiso hacia la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

4.Se valoran las repercusiones que las decisiones estratégicas tienen en las trabajadoras vy
trabajadores de la empresa.

3

[ 1 Nosecumplen [l 2 Se cumplen a veces 3 Muchas veces se cumplen [l 4 Se cumplen siempre
2
1
0
& o oo o
Ry RN 205 o2
ANV e oM %)

5.Se toman decisiones diferentes en funcién de si la persona afectada por la decision es hombre o
mujer.

6.Se busca la forma de reequilibrar situaciones donde uno de los sexos esta subrepresentado.

7.Se toman las decisiones en espacios empresariales que garantizan la presencia de todas las
personas implicadas, ya sean hombres o mujeres.

8.Se ha informado a la totalidad de la empresa de lo que supone el inicio e implantacién del plan.
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9.La direccién esta dispuesta a impulsar el plan incluso aunque suponga cambios sustanciales en la
forma de trabajo.

10.Se dispone de informacion suficiente para informar al personal de lo que va a suponer el plan de
igualdad en su departamento.

11.Hay protocolos de actuacién para casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

12.Sabrias qué hacer en caso de acoso en el departamento del que eres responsable.

e & L o
6\(9 6\6 ’3{ 0\0‘
oM 0 e °

13.Tu departamento ofrece las mismas oportunidades a hombres y a mujeres.
14.Si hay desequilibrio en el departamento que diriges lo consideras una situacion a corregir.

15.La igualdad estd en consonancia con los objetivos de tu departamento.

16.Consideras necesario un plan de igualdad en la empresa.

aeR” o
\'bt‘\) Ak g
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La direccion de Plena Inclusion CLM opina que los aspectos fundamentales en los que trabajar dentro
de la entidad son:

o Mejora de la conciliacién, a través de normativa mds objetiva y clara.

o (laridad en el plan, trabajo en equipo

e Acceso a un empleo dentro de la organizacion. 2) Conciliacion de la vida laboral y personal.
3) Erradicacion de comportamientos y comentario machistas.

Si bien en la panoramica general hay acuerdo con la plantilla cuando se pide especificidad aparecen
dos cuestiones coincidentes con trabajadoras/es: conciliacién e informacién sobre acoso. Se le afiade
un tercer punto fundamental y que hemos sefialado anteriormente: la comunicacién interna y la
gestion de equipos ya que hay diversidad de opiniones incluso en aspectos fundamentales de la
propia organizacion.

La direccibn enumera algunas razones que pueden justificar la feminizacién de la empresa:

1.El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por mujeres que por
hombres.

Unanimidad en sefalar este factor.

2.La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social
Unanimidad en no senalar este factor

3.Por cualidades especificas de las mujeres para el desempeiio del trabajo
3 personas y tres opiniones diferentes.

4.Porque los costes salariales de las mujeres podrian ser méas bajos
Unanimidad en no senalar este factor

5.Por malas experiencias en contratacion con hombres

Unanimidad en no senalar este factor

6.Por falta de perfiles con la formacién requerida

2 personas sefialan este factor y una no.

No se seialan otras posibles causas. Se marca “Ns/Nc” en los tres casos.
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A la pregunta de si “;Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y
oportunidades que las mujeres de la empresa?”

La respuesta es unanime que si al igual que preguntando por el mismo supuesto en caso de mujeres.

La direccion considera que las mujeres de la empresa NO tienen menos oportunidades de promocién
que los hombres. Lo mismo para los hombres.

NO creen necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los puestos
de decisién o mando en la empresa. A pesar de ser una empresa feminizada y no contar con mujeres
en puestos directivos en la misma proporcion que su presencia en la entidad. Tampoco lo ven
necesario para el caso de los hombres.

Recursos Humanos

Si bien solamente hay una persona responsable de RRHH hemos considerado interesante como
responsable de seleccion, contratacion y promocién; asi como del clima laboral de la entidad, que
realizara también su propio cuestionario.

“Segun tu experiencia en la entidad, la empresa realiza la seleccién y contratacién de acuerdo a: “

Criterios establecidos por la direccién o el departamento de RR.HH.

Criterios de cada departamento

No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos
representado. Si bien se sefiala esta opcion como la mas utilizada los datos de la empresa
en cuanto a personal y la feminizacién de la empresa no apoyan esta afirmacion.

5. Otros, que son desconocidos.

6. Existe un protocolo de seleccion /contratacion. No hay copia

7. Existe un protocolo de promocién conocido por la plantilla.
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Segun el responsable de RRHH los procesos de seleccién, promocion y contratacién en la entidad
son completamente transparentes.

Las personas encargadas de la seleccion de personal:
2,0
I si Il No
1,5
1,0
) j I I I
0,0
Personal directivo Equipo de recursos Responsables de los Equipo externo a la Otros
humanos departamentos empresa

Si bien en la pregunta anterior se negaba que también fueran los responsables de cada
departamento. “En funcion del puesto a cubrir se cuenta con los comparieros , en caso de ser un
equipo de trabajo”

No se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccibon sea mixto.
“Expresamente, no, pero al ser nuestra plantilla mixta, siempre se ha contado con ambos sexos” Es
una plantilla efectivamente mixta porque existen ambos sexos pero feminizada.

La persona encargada de RRHH tiene formacién en igualdad.

La entrevista personal es la prueba utilizada en los procesos de seleccion. No se sefialan otro tipo
de pruebas.

Se evitan preguntas de caracter personal y son las mismas preguntas para ambos sexos.
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En términos generales...

1. Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres
2. Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres
3. Llegan numero similar de curriculum de mujeres que de hombres
4. Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion
5. Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién
6. Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso
2,0
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7. Los hombres se ajustan méas a las condiciones laborales que ofrece la empresa

8. Las mujeres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa

9. Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa

10. Se seleccionan méas hombres que mujeres

11. Se seleccionan méas mujeres que hombres

12. La seleccion de mujeres y hombres esta equilibrada
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Canales y contenido de la comunicacién utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:
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Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, tablén de anuncios, intranet.

La empresa se asegura que la informacion llegue por igual a las y los miembros de la plantilla
(sin distincién de sexo) para cualquier puesto ofertado.

Se utilizan imagenes no sexistas en la informaciéon

Se utiliza lenguaje no sexista

Otros

La comunicacién es variada sin embargo cruzando con las contestaciones de la plantillas uno de los
factores de mejora seria la informaciéon sobre RRHH.

Promocioén

1. El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, regido Gnicamente
por criterios demostrables de valia profesional.

2. Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa para
que se presenten candidaturas a la promocién.

3. En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa
fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocién.

4. Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluaciéon de personal sea
mixto.

5. Las personas encargadas de realizar la evaluacién de personal tienen formacién en igualdad
entre mujeres y hombres.

6. La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos
para desempeiiar adecuadamente el puesto de trabajo.

7. Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocion estan vinculadas a movilidad
geogréfica.

8. El puesto que se promociona exige dedicaciéon exclusiva.

9. La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona.
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Conclusiones a tener en cuenta a la hora del disefio de las medidas y acciones del Plan.

e No hay acciones positivas. Tampoco para los equipos evaluadores o de seleccion.
e No hay valoracién de puestos de trabajo.
e La movilidad geogréfica es utilizada en la promocién.

Formacién

1. Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de formacion
para su desarrollo profesional.

La plantilla confirma la carrera profesional dentro de la empresa como un factor mejorable.

2. La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre mujeres y
hombres.

Se hace necesario un plan de formacién que incluya las necesidades de la plantilla y oferta sobre
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

3. Se procura que la formaciéon sea en horario laboral para asegurar que todas las personas
puedan asistir.

4. En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que asistan hombres y
mujeres en proporcion equilibrada.

No hay acciones positivas

5. En la imparticion de la formacion se pide a la empresa o persona que los imparte que tenga
en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos
sexos.

6. El profesorado cuenta con formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Por esta respuesta y la anterior se hace necesario un control de calidad sobre las entidades que
ofrecen formacién a Plena Inclusion CLM.

7. Hay un plan de formacién anual basado en deteccion de necesidades.

No hay copia
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Conclusiones informe diagnéstico:

La plantilla de Plena Inclusion CLM est4 compuesta por 20 mujeres y 9 hombres. Es una
empresa feminizada ya que casi el 70% del personal de la entidad son mujeres

El promedio de edad estd en la franja entre 45 y 47 anos. Respecto a la antigliedad la
permanencia en la entidad es estable ya que esta en torno a los 10 afios para los dos sexos.
Baja parcialidad se desconocen causas

La jornada completa es disfrutada por mas hombres que mujeres si bien es menor su niumero
30%

Mayor incidencia del contrato indefinido para los varones de la entidad a pesar de ser menor
su numero

Por nivel de estudios, hay mas mujeres con licenciaturas sin embargo no se refleja en la
promocion o ubicacion en puestos de responsabilidad.

Hay siete mujeres y cuatro varones que podrian optar a la gerencia o a la direccién, son dos
hombres y una mujer quienes ocupan los puestos de mayor responsabilidad.

No se ha llevado a cabo una busqueda especifica de candidaturas de mujeres, en las
selecciones de personal no se hace mencién expresa a mujeres/hombres para los puestos de
trabajo pero no se cuida el contenido, difusion y lenguaje.

Los equipos de seleccién de personal no son paritarios siempre.

El proceso de seleccién llevado a cabo en los ultimos cuatro afios para promocién se ha
realizado por designacién.

No estan objetivados, sistematizados los criterios de promocién.

La entidad no recopila informacién sobre su oferta formativa ni hace seguimiento de la
misma, tampoco hay formacién en igualdad ni las empresas contratadas para su imparticién
lo son sin tener en cuenta la perspectiva de género. No hay plan de formacion.

Protocolo de “Acoso Moral y Sexual” del afio 2016 necesita una revision y actualizacion, asi
como completar las tareas que quedaros pendientes en el mismo.

Plena Inclusién CLM dispone de un Protocolo de Prevencion de Riesgos laborales revisado
el 2019 si bien no cuenta con perspectiva de género. No estd desarrollado, no se hace
seguimiento ni las estructuras estan conformadas.

Se recomienda hacer un seguimiento sobre identidad de género o expresion de género ya
que una persona no se identifica con ningun sexo. Se puede incorporar en los protocolos de
prevencion.
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e La entidad debe dar a conocer, asi como el propio representante legal de la plantilla, sus
funciones.

¢ Necesidad de mejora de la comunicacién interna.

e La valoracion es positiva hacia la empresa, pero no es unanime y es susceptible de mejora
en los ambitos de : carrera profesional dentro de la entidad y promocién a puestos directivos.

e Plantear la politica de conciliacion y corresponsabilidad desde un prisma que tenga en cuenta
la faceta personal y no solo la familiar.

e Necesidad de profundizar, ampliar y ofertar formacién en igualdad para toda la plantilla, en
aspectos relacionados con el mercado laboral y también sensibilizacion.

e Empresa feminizada

e Bien valorada respecto a su implicacion en las politicas de igualdad.

e Cuenta con personal de RRHH con formacién en igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el ambito laboral.

e No cuenta con Valoracién de Puestos de Trabajo

e Existe segregacién vertical y horizontal

¢ No cuenta con protocolo de contratacién o promocion.

¢ Necesidad de mejora en la comunicacién interna.

e Protocolo contra el acoso moral, sexual o por razén de sexo con necesidad de actualizacion

e Protocolo de Prevencién de Riesgos labores con necesidad de actualizaciéon y cumplimiento
de las estructuras.

e La politica de conciliacién debe ser revisada e informada entre la plantilla.

e Necesidad de deteccion de necesidades formativas y Plan de Formacién.

e Necesidad de implementar el lenguaje no sexista.

o Necesidad de formacién en igualdad de toda la entidad sobre todo en aquellos aspectos que
tienen que ver con conciliacién, acciones positivas y acosos sexual y/o por razén de sexo.

Evaluacién | Plan de Igualdad
Plena Inclusion CLM cuenta con un Plan de Igualdad del afio 2016. No se ha llevado a cabo
seguimiento ni evaluaciéon de este, tampoco se ha ejecutado completamente.

Ahora bien, desde Inciso Integracién queriamos aprovechar el potencial diagnéstico que la no
ejecucion y valoraciéon del primer plan de igualad podia tener. La experiencia nos sirve para no
cometer los mismos errores y profundizar con el equipo directivo la nula experiencia que el primer
plan haya reportado a la entidad, no por una cuestion de disefio deficitario ya que si bien no cumple
el documento con la legislacion actual, si lo hacia con la de 2016.

Nos interesaba una evaluacion aunque fuera superficial del documento para “rescatar aquellas
cuestiones” que pudieran servir de forma positiva para el siguiente.
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He aqui las conclusiones extraidas del cuestionario disefiado a tal efecto y elaborado a partir de la
comision del | Plan:

1- Se ha llevado a cabo una evaluacion del Plan de Igualdad 2016-2020

®si
® No

2- Valoracién de la ejecucion del Plan de Igualad de Plena Inclusion CLM 2016-2020. Nada
Satisfactoria (1) — Muy Satisfactoria (5)

1(100 %)
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0,00
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3- Cumplimiento de objetivos. Todos valorados con (1).
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El Plan ha orientado la actuacion de la entidad durante el periodo 2016-2020.

El plan ha contribuido a integrar la perspectiva de género en la entidad

El Plan ha promovido la igualdad en todas las areas de la entidad

El Plan ha contribuido ha eliminar las discriminaciones directas y/o indirectas de la entidad.
El Plan ha facilitado la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la federacién, fomentando la corresponsabilidad.

El Plan ha contribuido a prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

7. Se ha conseguido velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.
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Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa contienen la denominacién
del puesto en masculino y femenino. Cambio de la nomenclatura de puestos, en su caso.
Incorporacion de lenguaje no sexista en los procesos de difusiéon de las ofertas de empleo.
Revision de los anuncios y convocatorias publicadas.

Utilizacién de lenguaje no sexista

Publicitar el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades en las ofertas de
empleo.

Formar al personal responsable de preseleccién y de seleccién en materia de igualdad y de
oportunidades.

Mantener una descripcion de puestos de trabajo actualizada.

Establecer colaboraciones con organismos de formaciéon para captar mujeres que quieran
ocupar puestos en sectores masculinizados y hombres que quieran ocupar puestos en
sectores feminizados.

Participacion en programas de insercién laboral para victimas de violencia de género

AREA DE FORMACION Evaluacion del grado de ejecucién de las actuaciones

I Ejecutada [ En desarrollo No ejecutada
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1- Realizar una formacién basica en materia de igualdad dirigida al Comité de igualdad

2- Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo de los temas relacionados con la
formacién.

3- Impartir las acciones de formacion en horarios y con metodologias que permitan la conciliacién
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4- Ofrecer formacién relacionada con el incremento de la productividad, gestion del tiempo o manejo
del estrés.

5- Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los diferentes cursos internos.

6. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL Evaluacién del grado de ejecucion de las actuaciones.

2.0
I Ejecutada [ En desarrollo No ejecutada

15
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|- Redactar un procedimiento claro de contrataci... 3- Implementacion de acciones positivas al sexo infrarrepre...

2- Definir un sistema claro para las promociones 4- Realizaciéon de un seguimi...

1- Redactar un procedimiento claro de contratacién.
2- Definir un sistema claro para las promociones
3- Implementacién de acciones positivas al sexo infrarrepresentado

4- Realizacion de un seguimiento anual por grupos y categorias profesionales de las promociones
desagregadas por sexo.

7- AREA DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR. Evaluacion del grado de
ejecucion de las actuaciones.

2 B Ejecutada M En desarrollo No ejecutada
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1- Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la entidad los derechos laborales
relacionados con la conciliacion

2- Elaborar un documento que recopile los distintos permisos.

3- Otorgar preferencia en la eleccion de vacaciones, permisos, reducciones de jornada u otras
medidas en materia de conciliacién a las personas trabajadoras que tengan a su cargo a alguna
persona dependiente.

4- Realizar campafias o guias informativas de sensibilizacién especificamente dirigidas a los hombres
sobre la Corresponsabilidad y Reparto equilibrado de tareas.

5- Fomentar el buzén de sugerencias para hacer posible la deteccién directa de necesidades de la
plantilla, asi como su participacién en materia de conciliacion.

6- Implantar el teletrabajo en la federacion.

8- AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO. Evaluacién del grado de ejecucion de las actuaciones.

2,0
I Ejecutada [ En desarrollo No ejecutada

0.5

0,0
1- Realizar revisiones salariales anuales desagregadas por sexo

9- AREA DE SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO. Evaluacion del
grado de ejecucion de las actuaciones.

2,0
I Ejecutada [ En desarrollo No ejecutada
1,5
1,0
0,5
0,0 . . . —
1- Revisar las evaluaciones de riesgos paraincl... 3- Otorgar penalizacién en los casos de acoso sexual o por...

2- Crear ydifundir un Protocolo de Acoso Sexual y por Raz... 4- Facilitar |a adaptacion de |...

1- Revisar las evaluaciones de riesgos para incluir la previsién en caso de embarazo o lactancia

2- Crear y difundir un Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo.
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3- Otorgar penalizacién en los casos de acoso sexual o por razén de sexo,

4- Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno o la flexibilidad horaria a las mujeres
victima de violencia de género para hacer efectiva su proteccién, previa acreditacion.

10- AREA DE COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA. Evaluacién del grado de ejecucion
de las actuaciones.

20 Il Ejecutada [ En desarrollo No ejecutada
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1- Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas
2- Revisién continua de la publicidad externa de la organizacién
3- Incluir en el Plan de accién de Plena Inclusiéon un apartado para fomentar la igualdad.

4- Informar a las asociaciones colaboradoras y proveedoras del compromiso de Plena Inclusién CLM
con la igualdad de oportunidades

5- Establecer criterios para uso de lenguaje no sexista en la entidad.
6- Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion.
En definitiva la valoracién de la organizacién en la ejecucion, evaluacion y seguimiento del Plan de

Igualdad 2016-2020 es de (2).

1,00

1 (100 %)
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0,50
0,25
0 (0 %) 0 (0 %) 0(0 %) 0(0 %)
0.00 | | | |
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Las dificultades encontradas en la ejecucion, seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad de
Plena Inclusion CLM se deben a que las areas y responsabilidades no estaban asignadas.

@ Falta de formacion especifica
@ Falta de informacion sobre el Plan
Exceso de carga de trabajo

@ Tareas yresponsabilidades no
asignadas

Ademas sélo se ha llevado a cabo una reuniéon del Comité Permanente de igualdad. Tampoco hay
registro de las acciones ejecutadas.

Como propuesta de mejora para el Il Plan se propone ajustar las medidas y las acciones a la
capacidad real de la entidad de forma muy pormenorizada, realizar un calendario operativo y
marcar el reparto de tareas y responsabilidades como prioridad.

Il PLAN DE IGUALDAD DE PLENA INCLUSION CLM 2022-2025.
OBJETIVOS

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa

Se deben establecer medidas encaminadas a promover y garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres en lo que respecta a los procesos de seleccién, la retribucién,
la formacién, el desarrollo de la carrera profesional, la promocion y las condiciones de trabajo, de
manera que toda la plantilla goce de un trato igualitario y las mismas oportunidades en funcién de
su puesto de trabajo, su desempefio, su experiencia y sus habilidades, evitando discriminacién por
razén de sexo.

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la compariia

Para asegurar la eliminacion de cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo, asi como el acoso
sexual, la perspectiva de género debe integrarse de manera transversal en toda la cultura de la
entidad. De manera que se promueva una cultura organizacional sensible al género, capaz de
difundir los valores de igualdad que se aplican en los principios de la empresa.
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Es decir, desde los procesos de seleccién y contratacion, los codigos de conducta, etc. De formacion
y promocién, la comunicacién interna y externa, los procesos de toma de decisiones, hasta la
publicidad, los valores o los productos o servicios que se ofrecen, deben aplicar la perspectiva de
género, para asegurar que no se cae en nuevos desequilibrios o desigualdades o se transmiten
mensajes y una imagen que puede fomentarlos, tanto dentro de la Plena Inclusion CLM como de
cara a la sociedad.

Homogeneizar criterios de [gualdad y perspectiva de género en todas las areas
de la empresa

En linea con lo anterior, debe ser uno de los objetivos del Plan de Igualdad homogeneizar criterios
de igualdad y perspectiva de género en las areas de la entidad, desde la direcciéon, pasando por
todas las areas de trabajo, con especial foco en Recursos Humanos, ya que desde aqui se marcan
muchas pautas dirigidas a mejorar la situacion de igualdad en la empresa.

A través de estos criterios se debe acabar con la infrarrepresentacién de géneros en determinados
puestos de trabajo o categorias profesionales, garantizar el acceso en igualdad a la formacién de la
empresa, promover procesos de seleccion y promocion en igualdad para evitar tanto la segregacion
vertical como la segregacién horizontal y promover el uso de un lenguaje no sexista en todas las
comunicaciones de la entidad, tanto internas como externas, entre otros.

Garantizar la igualdad retributiva de los puestos: igual valor, misma
remuneracion

Para alcanzar una igualdad efectiva, es necesario garantizar la igualdad retributiva de los puestos
de trabajo, de manera que, a igual valor, misma remuneracién en aquellas areas donde se hayan
detectado desigualdades salariales por motivos de género. La discriminaciéon directa es facil de
identificar, es la discriminacion indirecta donde hay que poner el foco que es la que hace posible las
diferentes brechas que hay en las organizaciones.

Facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral de las personas que
integran la plantilla

Se deben implantar medidas que faciliten la conciliacion de la vida personal y laboral de todas las
personas que integran la plantilla, deben ser conocidas por la plantilla, hay que tener en cuenta las
necesidades y situaciones particulares del personal de la entidad, asi como las necesidades de Plena
Inclusion CLM. Estas medidas deben también fomentar la corresponsabilidad, la entidad como parte
implicada, interesada y sensibilizada con el bienestar de su plantilla. Es un indicador de calidad mas.
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Favorecer la incorporacion de mujeres a la empresa y su acceso a puestos de
responsabilidad

Se ha detectado una infrarrepresentacién de mujeres en la empresa en los puestos de
responsabilidad. Se deben aplicar medidas encaminadas a corregir estas situaciones, favoreciendo,
desde el departamento de RR. HH. la contratacién paritaria , la formacién y la promocién de las
empleadas que ya forman parte de la organizacién.

El objetivo es garantizar un acceso en igualdad a mujeres y hombres tanto a los diferentes puestos
de trabajo que se vayan abriendo como a los puestos de responsabilidad de la entidad, de manera
que haya equilibrio entre mujeres y hombres.

Adaquirir el compromiso de garantizar la igualdad retributiva cuando se detecten
desigualdades por cuestion de género

La auditoria retributiva forma parte del Plan de Igualdad y debe servir para detectar cualquier tipo
de desigualdad salarial motivada por razones de género. El objetivo aqui es comprometerse a
corregir dicha situacion, si bien en Plena Inclusién CLM va ligada a la segregacion vertical y horizontal
detectada, aplicando las medidas correctoras que sean necesarias para ello, garantizando lo que ya
vimos antes, a igual valor del puesto de trabajo (iguales funciones, responsabilidades y desempeiio),
igual retribucion. Como paso previo mantener actualizada como marca la ley el registro retributivo
y realizar la valoraciéon de puestos de trabajo es el primer paso.

Promocionar la salud laboral de las empleadas desde una perspectiva de género

La prevencion de riesgos laborales y el cuidado de la salud formar parte de las obligaciones de
cualquier empresa; uno de los objetivos del Plan de Igualdad pasa por aplicar la perspectiva de
género a esas materias, como ya sefialamos en el diagnostico, puesto que los problemas de salud
relacionados con el trabajo y los riesgos laborales que pueden enfrentar mujeres y hombres no
tienen por qué ser necesariamente los mismos.

Promover evaluaciones recurrentes del principio de igualdad y su aplicacion en
la empresa

De nada sirve elaborar un Plan de Igualdad si entre sus objetivos no figura la promocién del principio
de igualdad y la evaluacién de su aplicacion en todos los &mbitos de la entidad.
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Se debe promover a través de acciones de comunicacion y formacién la igualdad oportunidades en
todos los niveles de la empresa y evaluar de forma periédica la consecucién de este objetivo a través,
por ejemplo, de cuestionarios o entrevistas. Realizar un seguimiento y evaluar debilidades y
fortalezas

Emplear formas de comunicacion internas y externas no sexistas

Para ayudar a eliminar concepciones sexistas, se debe tomar como objetivo implementar métodos
de comunicacion interna y externa que no usen terminologia sexista, empleando para ello lenguaje
y expresiones no sexistas en todos los documentos y comunicados de la empresa. Incluida web.
Plena Inclusién es pionera y agente activo en la difusién de la accesibilidad cognitiva, lectura facil en
modificar los entornos para que no sean discapacitantes, es necesario ir un paso mas alla e incluir
indicadores de comunicacién no sexista que va mas alla de los pronombres y tiene que ver mas con
el respeto y la inclusién de tanto a nivel discursivo, como en imagen como en analisis.

MEDIDAS DE IGUALDAD Y APLICACION

Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion
Responsable: Ivan Herran. Responsable RRHH

Temporalizacion: 2022-2025

Objetivo Medida

Inclusion, como criterio de seleccién, Ia
preferencia del sexo infrarrepresentado a
igualdad de méritos y capacidades.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en
todos los niveles de la empresa.

Indicadores

e Verificacién de la inclusion de la clausula de preferencia en el procedimiento de seleccién.
e Numero total de procesos de seleccion realizados.

e Numero de procesos de seleccién en los que se ha aplicado la clausula de preferencia.

e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de
seleccion.

e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.
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Area de actuacién: Clasificacion profesional.
Responsable: Comisién Negociadora

Temporalizaciéon: 2023

Objetivo Medida

Elaboracion y adopcion de un sistema de valoracién de
puestos de trabajo que proporcione un valor a cada
puesto.

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

Indicadores

e Realizacion de la VPT

e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que han visto
modificada su clasificaciéon profesional.

Area de actuacién: Formacion.
Responsable: Carlos Gonzalez. Delegado de personal.

Temporalizacién: 2022-2025

Objetivo Medidas

5h de formacién anuales en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el

ambito laboral dirigida a Comision Negociadora y
Formar a la totalidad de la empresa en igualdad | equipo directivo.

de oportunidades entre mujeres y hombres.
4h de formacion anuales a la plantilla en igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres tanto
en el ambito laboral como en otros.

Indicadores

e Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo.

e Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral,
sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

o Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.

e Cuestionario de satisfaccion de la formaciéon e informe de resultados.

e Guion formativo y materiales utilizados
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Area de actuacion: Promocién profesional
Responsable: Ivan Herran. Responsable de RRHH.

Temporalizaciéon: 2023-2025

Objetivo Medidas

Redaccién de un documento que defina los
criterios objetivos de promocioén. Difusién de este.

Adopcion medidas de accidn positiva que
fomenten la promocién de mujeres a cargos de
responsabilidad como formacion sobre liderazgo

y empoderamiento.
Garantizar las mismas oportunidades a todas las

personas de la empresa de ocupar puestos de | Incorporacion en el protocolo de contratacion,

responsabilidad. promociéon y seleccion el criterio de que en
idénticas condiciones de idoneidad, tengan
preferencia las personas del sexo
infrarrepresentado.

Informe de seguimiento sobre procesos de
promociéon que se lleven a cabo desagregado por
Sexos.

Indicadores

e Numero de procesos de promocion realizados.

e Herramienta de recogida de informacién

e Protocolo de promocion.

¢ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de
promocion.

¢ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que promocionan.

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

e N° de sesiones informativas realizadas con asistencia desagregada por sexo.

e Variabilidad de la segregacién vertical y horizontal

e Cuestionario de satisfaccién de la organizacion
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Area de actuacién: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral.
Responsable: Ivan Herran. Responsable de RRHH.

Temporalizacién: 2023-2025

Objetivo

Medidas

Facilitar la  conciliacion y
corresponsabilidad.

promover la

Difusién de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla
(especificar a través de qué medios).

Realizacién de un grupo de discusion anual para
conocer las necesidades de conciliacion del
personal.

Realizacién de un protocolo sobre desconexion
digital.

Seguimiento de los recursos utilizados de
conciliacién desagregados por sexo.

Indicadores

e Verificaciéon de la elaboracién de documentos informativos sobre medidas de conciliacién y

corresponsabilidad.
e N° de sesiones informativas realizadas.

e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y

medidas.
e Informe de resultados de la encuesta.
o Necesidades detectadas.
e Protocolo desconexion digital
o Nota de difusion del mismo
o Cuestionario de satisfaccion
e Cuestionario estructuras organizativas
e Uso de la bolsa horaria y cuestionario
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Area de actuacion: Seguridad, salud laboral y equipamientos.
Responsable: Carlos Gonzalez. Delegado de personal/ Olga Caiizares. Responsable Igualdad

Temporalizacién: 2022-2023

Objetivo Medida

Revision con perspectiva de género del Plan de

Garantizar la salud laboral de mujeres y | Prevencion de Riesgos Laborales.

hombres. Actualizacion, difusién y formacion del protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo.

Indicadores

e Revision del Plan de Prevencién de Riesgos Laborales para incorporar la perspectiva de género.

e Andlisis el impacto diferencial que los accidentes/incidentes y enfermedades tienen en mujeres
y hombres.

e Revision del protocolo de acoso y creacién de las estructuras de seguimiento que contempla.

e Sesiones de formacion e informacion

¢ Cuantificacion de la asistencia a las sesiones anteriormente mencionadas

e Cuestionario de satisfaccion

¢ Necesidades detectadas.
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Area de actuacion: Infrarrepresentacion masculina y femenina.

Responsable: M? Luisa Escudero. Area Social.

Temporalizaciéon: 2022-2025

Objetivo

Medidas

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en todos los niveles de la empresa
(eliminar la segregacion vertical y/o horizontal).

Favorecer el desarrollo de la carrera profesional
dentro de la entidad.

Establecimiento de convenios o colaboraciones
con universidades, IES, escuelas de negocio u
otros organismos que se dediquen a la formacion
especializada, para la seleccién de candidaturas.

Organizacion y/o apoyo de campafias sobre
masculinidades alternativas ligadas a los trabajos
de cuidados en los itinerarios de formacion y
ligados a la entidad.

Fomento del empoderamiento a través de la
formaciéon y/o mentoria de las trabajadoras que
pueden optar a promocién interna en los puestos
directivos.

Difusién de la oferta de promocién interna asi
como el protocolo de acceso a la misma.

Indicadores

e Numero de convenios o colaboraciones con organismos dedicados a la formacion

especializada.

o Cambios realizados en la distribucion plantilla, desagregado por sexo, por grupo profesional

y por puesto de trabajo.

e Elaboraciéon de un argumentario para difusién sobre economia de cuidados y masculinidad

alternativa.

e N° de campaiias ya sean propias o ajenas sobre masculinidad alternativa.
e N° de sesiones de formacién realizadas sobre empoderamiento.

o Documento de difusion de oferta y protocolo de promocién interno.

e Cuestionario de satisfaccion de la estructura organizativa.
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Area de actuacion: Retribuciones y auditoria retributiva.
Responsable: Esther Sanchez. Directora econémica/ Carlos Gonzalez. Delegado de personal.

Temporalizaciéon: 2022-2025

Objetivo Medida

Presentacion del delegado de personal
Garantizar el principio de igual retribucion por e .

. P . P . 9 . P Monitorizacion de la brecha salarial cada 6 meses.
trabajos, no solo iguales, sino de igual valor.

Formacion sobre igualdad retributiva.

Indicadores

e N° de sesiones de formacién sobre igualdad retributiva.
e Cuestionario de satisfaccion

e N° de asistentes

e Registro retributivo e Informe de auditoria retributiva

e Contenido de la presentacion del delegado de personal.
e N° de asistentes

e Cuestionario de satisfaccion

Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Responsabilidad: Olga Caiizares. Responsable de igualdad

Temporalizacion: 2022-2023

Objetivo Medidas

Revision del Protocolo de prevencion y actuacion
frente al acoso moral, sexual y el acoso por razén
de sexo que ha de ser consensuado con el
delegado de personal.

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y

, Realizacion de actuaciones de informaciéon sobre
acoso por razén de sexo en la empresa.

el contenido y procedimiento establecido en el
Protocolo.

Formacion a toda la plantilla sobre el acoso
moral, sexual y por razén de sexo.

Indicadores

e Elaboracion del Protocolo revisado.

e N° de actualizaciones realizadas.

e Numero y tipo de actuaciones de informacién del protocolo.

e Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexo.
e N° de sesiones de formacioén realizadas
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e Asistencia a la formacion desagregada por sexos
e N° de reuniones de coordinacion con el delegado de personal y actas
e Cuestionario de satisfaccion sobre la formacion realizada.

Area de mejora: Apoyo a las trabajadoras victimas de Violencia de Género.
Responsable: Ivan Herran. Responsable de RRHH.

Temporalizaciéon: 2023-2025

Objetivo Medidas

Elaboracién de un documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las
victimas de violencia de género. Asi como su

difusion.

Desarrollar una cultura empresarial comprometida

con la lucha contra la violencia de género. Suscripcion de protocolos de colaboraciéon para
contratar a mujeres victimas de violencia de
género.

Acompaiiamiento y/o asesoramiento a empleadas
victimas de violencia de género cuando las haya.

Indicadores

e Documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social reconocidos legal o
convencionalmente a las victimas de violencia de género.

e N° de sesiones realizadas para su difusioén.

e Datos de asistencia desagregadas por sexo

e Cuestionario de satisfaccion

¢ Nudmero y contenido de los protocolos suscritos.

e Nombre y N° de entidades con las que se suscriben protocolos

e Numero de mujeres contratadas victimas de violencia de género.

e Numero de mujeres victimas de violencia de género a las que se le ha acompanado y/o
asesorado.
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Area de mejora: Comunicacién inclusiva y no sexista.

Responsable: Ricardo

Barcel6. Responsable area de comunicacion.

Temporalizacién:2022-2025

Objetivo

Medidas

Garantizar que la imagen y comunicaciéon de la
empresa son inclusivas y no sexistas.

Actualizacién de la comunicacion y publicacion de
la empresa para incorporar un uso del lenguaje
no sexista e inclusivo.

Revisiéon/ Correccion de imagenes y comunicacion
visual que solo representa a un sexo y/o que
contiene estereotipos de género (pagina web,
folletos informativos, tarjetas, comunicacion
corporativa...).

Formacion especifica al departamento u area de
comunicacion, creacion de contenidos, etc. sobre
comunicacion no sexista e inclusiva.

Indicadores

e Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.

e Numero y tipo de cambios realizados.

e Listado de materiales y elementos de comunicacién visual revisados y cambios realizados.

e N° de sesiones realizadas para su difusién.
e Datos de asistencia desagregadas por sexo
e Cuestionario de satisfaccion.

RECURSOS MATERIALES Y HUMANOS ASIGNADOS AL PLAN DE IGUALDAD

El Plan contiene objetivos, medidas y acciones viables y realistas, tanto en los plazos de su desarrollo
como en los recursos requeridos y en las metas planteadas; adaptados a la realidad de la
organizacion y tras el diagnéstico de la situaciéon; evaluables y medibles.

Toda la plantilla recibira formacién en igualdad y las personas responsables de los recursos humanos
ya cuentan con formacion especifica . Destaca el interés de la entidad por conocer y dar a conocer
a los y las trabajadoras las novedades legislativas en materia de igualdad.

Todo ello contribuye a que los recursos humanos asignados al plan vayan a contar con el personal

formado necesario para ejecutar las acciones.

Cada una de las acciones cuenta ademas con una persona responsable de su ejecucion y se
contempla en la evaluacién recoger informacién sobre el propio desempeiio.
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Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el
desarrollo y comunicacion de las medidas. Sin coste las acciones de promocioén, la formacion
dependera del numero de trabajadoras/es que la soliciten y la inversion recaera en el propio
presupuesto de la entidad destinado a formacion. De forma puntual se contara con personal externo
especializado en tareas de apoyo, asesoramiento y formacion.

Compromisos y acciones de la Comisiéon de Seguimiento:

O

Reunirse cada seis meses con caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones de caracter
extraordinario a peticion de alguna de las personas de la comisién, con el objetivo de evaluar
el nivel de desarrollo de las medidas comprendidas en el Plan.
Elaborar un informe anual que refleje la situacién de cumplimiento y avance de las medidas
acordadas y en su defecto acordar acciones para su correccién.

Personas y érganos que intervienen en la evaluacién y seguimiento

La direccién de la empresa, responsable uUltima de asegurar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los recursos necesarios.

La comisién de seguimiento o personas responsables, designadas por la comision
negociadora en la Fase de disefio del plan, con la composicién y atribuciones que en él se
establezca. Esta comision recibird y analizara la informacion relativa a la ejecucion de
acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacién relativa a la ejecucion del
plan a lo largo de toda su vigencia.

Delegado de personal, sin perjuicio de formar parte de la comision de seguimiento del plan
de igualdad, recibird informacién sobre el contenido del plan y la consecucion de sus
objetivos.

La plantilla puede participar en la cumplimentaciéon de los cuestionarios que apoyaran la
elaboracion del informe de evaluacion.

Delegado
de
Personal

Comisién Direccion Comisién de
Negociadora Gerencia Seguimiento

Plantilla
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Personal asignado por area de actuacion:

PROCESO DE SELECCION Y <
: CLASIFICACION
CONTRATACION PROFESIONAL.

Responsabilidad Responsabilidad:
Ivan Herran. Responsable

RRHH Comisién Negociadora

X PROMOCION
FORMACION. PROFESIONAL

Responsabilidad: Responsabilidad:

Carlos Gonzélez. Delegado . ,
9 Ivan Herran. Responsable de

de personal. RRHH.
EJERCICIO CORRESPONSABLE SEGURIDAD, SALUD
DE LOS DERECHOS DE LA VIDA LABORAL Y
PERSONAL, FAMILIAR Y EQUIPAMIENTOS.
LABORAL. Responsabilidad:

Responsabilidad: Carlos Gonzélez. Delegado

Ivan Herrén. Responsable de de personal/ Olga Cafiizares.
RRHH Responsable Igualdad

i RETRIBUCIONES Y
INFRARREPRESENTACION AUDITORIA RETRIBUTIVA.

MASCULINA Y FEMENINA.

Responsabilidad: Responsabilidad:

Esther Sdnchez. Directora

M? Luisa Escudero. Area - ;
econdmica/ Carlos Gonzalez.

Social. Delegado de personal.
PREVENCION DEL ACOSO APOYO A LAS
SEXUAL Y POR RAZON DE TRABAJADORAS VICTIMAS

SEXO. DE VIOLENCIA DE GENERO.

Responsabilidad: Responsabilidad:
Olga Caifiizares. Responsable Ivdn Herran. Responsable de
de igualdad RRHH.

COMUNICACION
INCLUSIVA Y NO SEXISTA.

Responsabilidad:

Ricardo Barcelé. Responsable
area de comunicacion.
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SEGUIMIENTO

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion.

A través del seguimiento del Plan se realiza el control y verificacion de que la ejecuciéon de medidas
se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas
correctoras. Para facilitar esta tarea es conveniente seguir las siguientes recomendaciones:

1. Supervisar la implementaciéon de cada medida de forma individualizada a través de la persona
o departamento responsable de su ejecucion. En el caso de PLENA INCLUSION CLM se
instituird una comisién a tal efecto ya designada en el acta de constitucién de la Comisién
Negociadora.
2. Se determinaran cuatro tipos de indicadores:
¢ Indicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido definidos junto con el disefio
de las medidas, para asi garantizar la coherencia entre los objetivos perseguidos, las
medidas adoptadas para su consecucion y los criterios de medicion.

¢ Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecuciéon de cada medida y del
plan, en su conjunto, y al nUmero de personas afectadas por ambos.

¢ Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre la idoneidad
y suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las soluciones
adoptadas.

¢ Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la empresa como
consecuencia de la aplicacién tanto de las medidas como del plan de igualdad.

3. Se debe disenar una ficha de seguimiento de medidas en la que se consigne toda la
informacion sobre la implantacién de cada una, utilizando para ello los indicadores de
seguimiento, definidos como se ha explicado. Esta ficha ser4d cumplimentada por la persona
o personas responsables de la puesta en marcha de cada medida y trasladada,
posteriormente, al 6rgano de vigilancia y control, o personas designadas para realizar el
seguimiento.
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Ficha de seguimiento

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable
Fecha implantaciéon

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por
Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [l Pendiente [l En ejecucion [ Finalizada

Indicar el motivo por el que la Falta de recursos humanos
medida no se ha iniciado o Falta de recursos materiales
completado totalmente Falta de tiempo
Falta de participacion
Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo
Otros motivos (especificar)
Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)
Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida
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Modelo para informe de seguimiento

INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE PLENA INCLUSION CASTILLA - LA
MANCHA 2022-2025

. Datos generales

Razén social.
gl Fecha del informe.
Periodo de analisis.

g Organo/Persona que lo realiza.

. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Fichas de seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecuciéon, cumplimiento de planificaciéon, consecucion
de objetivos.

. Informacién sobre el proceso de implantacion

El Adecuacion de los recursos asignados.

Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
Soluciones adoptadas en su caso.

. Informaciéon sobre impacto

El Avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan.
El Cambios en la gestion y clima empresarial.

Correccion de desigualdades.

. Conclusiones y propuestas

El Valoracién general del proceso de implantacion del plan en el periodo de referencia.

Propuestas de modificacién de medidas incluidas en el plan o adopcién de otras nuevas si
de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.
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EVALUACION Y REVISION

A partir de la informacién y documentacién recopilada en la implantacion y seguimiento, la evaluacion
permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan
ejecutadas.

Se trata, en definitiva, de realizar un andlisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en
su implementacioén.

Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las
medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Personas y érganos gque intervienen:

La direccién/gerencia, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios.

La comision de seguimiento designada por la comisién negociadora con la composicién y
atribuciones establecidas en el acta de constitucién. Esta comisién recibira y analizara la
informacion relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra
informacion relativa a la ejecucién del plan a lo largo de toda su vigencia.

El Delegado de Personal sin perjuicio de formar parte de la comisién de seguimiento del
plan de igualdad, recibira informacién sobre el contenido del plan y la consecucién de sus
objetivos.

La plantilla puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios que apoyaran la
elaboraciéon del informe de evaluacion.

Delegado de
Personal
Comision Direccion Comisién de
Negociadora Gerencia Seguimiento
Plantilla
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La evaluacion del Plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres y
hombres en la gestion empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las
estrategias de futuro. Responde, pues, a tres cuestiones basicas que se corresponden con los ejes
sobre los que se articula el procedimiento de evaluacién del plan. Son:

e ;Qué se ha hecho?: Evaluacion de resultado
e ;Cémo se ha hecho?: Evaluacion de proceso
e Qué se ha conseguido?: Evaluacion de impacto

Cada uno de estos ejes aporta informacién especifica de valoracién del proceso completo de la
implantacién del plan de igualdad en la empresa.

Evaluacién de resultados:
e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
e Grado de consecucion de los resultados esperados. Nivel de correccién de las desigualdades
emprendidas.

Evaluacion de proceso:
e Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas. Grado de dificultad encontrado y/o
percibido en el desarrollo de las acciones.
e Tipo de dificultades y soluciones aportadas. Cambios producidos en las acciones y desarrollo
del plan.
e Grado de incorporaciéon de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestion de la empresa.

Evaluaciéon de impacto:
e Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccién y la plantilla, en las practicas de
recursos humanos, etc.
e Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

Para facilitar esta tarea es conveniente seguir las siguientes recomendaciones:

[ Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacion y sistematizacién de la
informacion y documentacion generada durante la implantacién y seguimiento.

0 Obtener informacién sobre la opinién y valoracién que del plan hacen la direccién, la plantilla
y las personas que han participado en su disefio, implantacion y seguimiento.

0 Definir los periodos en que se realizara la evaluacion del plan, teniendo en cuenta que debe
realizarse, al menos, una evaluacién intermedia y otra final.

0 Elaborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran
en funcion de sus efectos.

0 Redactar un informe que contenga la informacion y valoracién relativas a la evaluacion del
plan, incorporando los datos y analisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas (fichas
de seguimientos, informes de seguimientos, cuestionarios de evaluacién cumplimentados por
las comisiones y/o personas participantes en el proceso).

0 Este informe sera la base para la realizacién de un nuevo diagnéstico que desemboque en
la actualizacion de un nuevo plan.

0 Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecuciéon de objetivos,
desarrollo de acciones y solicitar de ella informacién y valoracién del proceso.
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El informe de evaluacion auna informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos
relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una comparativa de
la situacion de la empresa en términos de igualdad. Constituye, pues, una base sélida y con un alto
grado de informacién para acometer un nuevo diagnéstico que culmine en la actualizacion y
aprobacion de un nuevo plan de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacién, se estara en disposicion de
comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han
alcanzado o producido desviaciones, mas o menos importantes, si es necesario plantear
modificaciones.

CALENDARIO DE EJECUCION Il PLAN DE IGUALDAD PLENA INCLUSION CLM 2022-
2025

Area Objetivo Medida 2022 2023 2024 2025

Inclusién, como
criterio de seleccién,
la preferencia del

sexo X X X X
infrarrepresentado a
igualdad de méritos

y capacidades

Presencia
equilibrada de
mujeres y hombres
en todos los
niveles de la
empresa.

Proceso de
seleccion y
contratacién

Area Objetivo 2022 2023 2024 | 2025 |

Garantizar el Elabqt"acién y
principio de . adopcion de un
Clasificacion igualdad en el S|stzma de \;alo(rjaaon X X X X
profesional sistema de : pkl: estos de
clasificacion rabajo que
profesional, proporcione un valor
a cada puesto.
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Castilla
La Mancha

Objetivo

Formar a la
totalidad de la
empresa en
igualdad de
oportunidades
entre mujeres y
hombres.

Formaciéon

Medida
5h de formacion
anuales en igualdad
de oportunidades
entre mujeres y
hombres en el ambito
laboral dirigida a
Comision
Negociadora y equipo
directivo.

4h de formacién
anuales a la plantilla
en igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres
tanto en el ambito
laboral como en
otros.

2022

2023 | 2024 2025
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Castilla
La Mancha

Objetivo

Garantizar las
mismas
oportunidades a
todas las personas
de la empresa de
ocupar puestos de
responsabilidad.

Promocion
profesional

Medida
Redaccion de un
documento que

defina los criterios
objetivos de
promocion. Difusién
de este.

Adopcién medidas
de accion positiva
que fomenten la
promocion de
mujeres a cargos de
responsabilidad
como formacién
sobre liderazgo y
empoderamiento.

Incorporacién en el
protocolo de
contratacion,
promocion y

seleccion el criterio

de que en idénticas
condiciones de
idoneidad, tengan
preferencia las
personas del sexo
infrarrepresentado.

Informe de
seguimiento sobre
procesos de
promocion que se
lleven a cabo
desagregado por
Sexos.

2022 2023 | 2024 2025
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Castilla
La Mancha

Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la

vida personal,
familiar y laboral.

Seguridad, salud

laboral y
equipamientos

Objetivo

Facilitar la
conciliacién y
promover la
corresponsabilidad.

Medida
Difusion de las
medidas de
conciliacién y
corresponsabilidad
al conjunto de la
plantilla
(especificar a
través de qué
medios).

Realizacion de un
grupo de discusién
anual para conocer
las necesidades de

conciliaciéon del
personal.

Realizacién de un
protocolo sobre
desconexién
digital.
Seguimiento de los
recursos utilizados
de conciliaciéon
desagregados por
sexo.

2022 | 2023 2024 2025

Objetivo

Garantizar la salud
laboral de mujeres
y hombres.

Medida
Revisién con
perspectiva de
género del Plan de
Prevencion de
Riesgos Laborales.

Actualizacion,
difusiéon y
formacion del
protocolo de acoso
sexual y por razén
de sexo

2022 2023 2024 2025
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Castilla
La Mancha

Objetivo

Garantizar la
presencia
equilibrada de
mujeres y
hombres en
todos los
niveles de la
empresa
(eliminar la
segregacion
vertical y/o
horizontal).

Infrarrepresentacion
masculina y femenina.

Favorecer el
desarrollo de la
carrera
profesional
dentro de la
entidad.

Medida
Establecimiento de
convenios o
colaboraciones con
universidades, IES,
escuelas de
negocio u otros
organismos que se
dediquen a la
formacion
especializada, para
la seleccion de
candidaturas.

Organizacion y/o
apoyo de
campafas sobre
masculinidades
alternativas ligadas
a los trabajos de
cuidados en los
itinerarios de
formacién y ligados
a la entidad.

Fomento del
empoderamiento a
través de la
formacion y/o
mentoria de las
trabajadoras que
pueden optar a
promocién interna
en los puestos
directivos.

2022 2023 | 2024 2025

Objetivo

Garantizar el
principio de igual
retribucién por
trabajos, no solo
iguales, sino de
igual valor.

Retribuciones y

auditoria
retributiva

Medida
Presentacion del
delegado de
personal.

Monitorizacién de
la brecha salarial
cada 6 meses.

Formacién sobre
igualdad
retributiva.

2022 2023 2024 2025
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Objetivo | Medida | 2022 2023 2024 2025
Revision del
Protocolo de
prevencion y

actuacioén frente

al acoso moral,
sexual y el acoso
por razén de
sexo que ha de
ser consensuado

z . Proporcionar un | con el delegado

Area de mejora: .

o entorno libre de de personal.

Prevencion del Y

acoso sexual y Realizacién de
acoso sexual y ; :
- acoso por razén actuaciones de
por razén de . -,
de sexo en la informacion
sexo.

empresa. sobre el

contenido y
procedimiento
establecido en el
Protocolo.

Formacioén a toda

la plantilla sobre

el acoso moral,
sexual y por
razén de sexo.
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Castilla

La Mancha

| Medida | 2022 2023 2024 2025

Elaboracion de un
documento que
recopile los
derechos laborales
y de seguridad
social reconocidos
legal o
convencionalmente
a las victimas de
violencia de

Desarrollar una | género. Asi como
cultura su difusién.

Objetivo

Area de mejora:
Apoyo a las empresarial
trabajadoras comprometida Suscripcion de X X X X

victimas de con la lucha protocolos de
Violencia de contra la colaboracion para

Género. violencia de contratar a
género. mujeres victimas

de violencia de
género.

Acompafiamiento
y/o asesoramiento
a empleadas
victimas de
violencia de
género cuando las
haya.
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Objetivo | Medida | 2022 2023 2024 2025
Actualizacién de la
comunicacion y
publicacién de la
empresa para
incorporar un uso
del lenguaje no
sexista e inclusivo.

Revision/
Correccién de
imagenes y
comunicacion
visual que solo
representa a un

Garantizar que la sexo y/o que
Area de mejora: imagen y contiene
Comunicacién comunicacién de estereotipos de X X
inclusiva y no la empresa son género (pagina
sexista. inclusivas y no web, folletos
sexistas. informativos,
tarjetas,

comunicacion
corporativa...).

Formacién
especifica al
departamento u
area de
comunicacion,
creacion de
contenidos, etc.
sobre
comunicaciéon no
sexista e inclusiva.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS.

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente Plan
de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2.
del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

) En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificaciéon 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 diagnoéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuaciéon del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la
Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del
diagnoéstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisiéon de Seguimiento, siempre y cuando respecto
a la resolucién de estas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comisién,
se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién que la Comisién negociadora
estime oportuno.

El contenido del presente Plan que precise ser adaptado a lo articulado en los RD 901/2020 y
902/2020, se adaptara por la Comisiéon de seguimiento durante su primer afio de vigencia.
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