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1. Presentacion.

CIF/NIF: G35225085

CNAE: 8790. Otras actividades de asistencia en establecimientos residenciales
Direccion: C/ Lectoral Feo Ramos, 11, 35001, Las Palmas de Gran Canaria, (Las Palmas)
Teléfono: 630658675

Centros donde prestan servicio: Las Palmas de Gran Canaria (Las Palmas)
Centro y localizacion
AULA JUVENIL NUEVAS BRISAS

1 C/ San Nicolas, 4, C.P.: 35002. Las Palmas de Gran Canaria
2 HOGAR “CASABLANCA IlI”
C/ Aconcagua, 17. 1° C.P.: 35014. Las Palmas de Gran Canaria
3 HOGAR “LA PATERNA”
C/ Dofa Perfecta, 236. C.P.: 35012. Las Palmas de Gran Canaria
4 HOGAR “LOMO APOLINARIO”
C/ Ana Benitez, 66 C.P.: 35014. Las Palmas de Gran Canaria
5 HOGAR “LOMO LOS FRAILES”
C/ Jordan, 22. C.P.: 35018. Las Palmas de Gran Canaria
6 HOGAR “SCHAMANN”
C/ Bailén, 15 C.P.: 35012. Las Palmas de Gran Canaria
7 OFICINA: SEDE SOCIAL
C/ Lectoral Feo Ramos, 11. C.P.: 35001. Las Palmas de Gran Canaria
8 VIVIENDAS
C/ Manuel de Falla, 44. 2° B-C C.P.: 35013. Las Palmas de Gran Canaria

2. Introduccion

Marco legal

Los planes de igualdad en las empresas son una expresibn mas de la necesidad de abordar la
igualdad en el ambito laboral para proteger los derechos de mujeres y hombres a la hora desarrollar
relaciones laborales libres de desigualdad y discriminacién, donde el principio inspirador de actuacién
sea la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales sientan las
bases para que la eliminacion de las brechas de género en el empleo sea una constante en el
escenario laboral y empresarial.

AMBITO EUROPEO:
Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y

mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a
las condiciones de trabajo.

Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el empleo y la ocupacion,
incluidos los reglmenes de segundad social.
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Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan una actividad por
cuenta propia.

Directiva 92/85 / CEE proteccion de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras que han dado a
luz recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.

AMBITO ESTATAL:
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

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

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

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

AGENDA 2030

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS DE
DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS, proteger el

“' ' PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como parte de una nueva
N e

agenda de desarrollo sostenible. Un nuevo contrato social global que

5 = NO DEJE A NADIE ATRAS.
‘ “ Una Espafia que haya alcanzado los ODS en 2030 ser4 el pais con el
que todos y todas sofiamos. Por eso, la Agenda 2030 esta ya en el

ACEN D A centro de la visién de Estado y de la accién de Gobierno. Representa

una forma de actuar en el mundo. Para alcanzar las metas de cada
2030 =~

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos, el sector
privado, la sociedad civil y las personas. Con el Plan de Igualdad de Grupo Atico34, S.A se contribuye
al logro de los Objetivos ODS n° 5, 8 y 10.

5 IGUALDAD TRABAJO DECENTE 1 REDUCCION DE LAS
DE GENERO Y CRECIMIENTO

ECONOMICO

DESIGUALDADES
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Principios
El Plan de Igualdad de Asociacién de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo
Futuro Las Palmas, S.A se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la empresa en materia de igualdad
de género a partir de una mejora de la gestion y un aprovechamiento del potencial y el talento de las
mujeres y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que conforman una unidad
y que responden a la realidad y necesidades de la empresa en materia de igualdad

El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en
la empresa es:

» Estratégico: articula un nuevo enfoque en la empresa a partir de un compromiso de alto
nivel.

» Practico y realista: Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de
desarrollo de las actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de
seguimiento y evaluacién, los recursos necesarios en funcion de las posibilidades de la
organizacion.

» Transversal: en cuanto que afecta a todas las politcas y areas de la empresa,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestion de recursos humanos,
gestion del conocimiento, politica de comunicacién, entre otras, y se integra en todas las
fases, desde la toma de decisiones, hasta la planificacion, gestion, y evaluacion:

» Participativo: ha intervenido toda la empresa en su disefio desde la direccién, a otras
personas delegadas por la empresa, la representacion legal de la plantilla y el personal de la
empresa mediante recogida de informacion individual sobre su posicién ante la igualdad 'y
determinacion de areas prioritarias o de mejora en esta materia en la empresa.

* Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a partir de un
proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio desarrollo de las
actuaciones y con los resultados del seguimiento y la evaluacion.

o Flexible: estd sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo que
adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.

e Transparente: garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del Plan y la
consecucién de sus objetivos, tanto de la representacion legal de la plantilla como de todo el
personal que trabaja en la empresa.

3. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad de Asociacién de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo
Futuro Las Palmas y el diagnéstico previo de la situacién de igualdad en la empresa ha sido
negociado en el seno de una Comision paritaria formada por:

Por Asociacion de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo Futuro Las Palmas:

. Dona onsuelo Bonny Massieu
: | % Pagina S de 67
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o Dofia Maria del Pilar Garcia Martin
e Don Martin Vaquero Castuera

Por la representacion de las personas trabajadoras:
s Doiia Gloria Lidia Santana Betancor
e Don Mario Cruz Cano
o Doiia Mercedes Noelia Ortega Ramos

Al inicio del proceso de negociacion del Plan de Igualdad, las personas que componen la Comision
Negociadora han recibido la correspondiente formaciéon a la Comisién negociadora del Plan de
Igualdad.

En el proceso de elaboracién y negociacion del Plan de Igualdad ha participado en calidad de
asesoramiento externo la Consultoria Grupo Atico34, especializada en la elaboracién de Planes de
lgualdad.

4. Ambito personal, territorial y temporal.

El Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, asi como

en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de
prestacién de servicio en la empresa usuaria.

1 AULA JUVENIL NUEVAS BRISAS
C/ San Nicolas, 4, C.P.: 35002. Las Palmas de Gran Canaria
2 HOGAR “CASABLANCA III”
C/ Aconcagua, 17. 1° C.P.: 35014. Las Palmas de Gran Canaria
3 HOGAR “LA PATERNA”
C/ Doria Perfecta, 236. C.P.: 35012. Las Palmas de Gran Canaria
4 HOGAR “LOMO APOLINARIO”
C/ Ana Benitez, 66 C.P.: 35014. Las Palmas de Gran Canaria
5 HOGAR “LOMO LOS FRAILES”
C/ Jordan, 22. C.P.: 35018. Las Palmas de Gran Canaria
6 HOGAR “SCHAMANN”
C/ Bailén, 15 C.P.: 35012. Las Palmas de Gran Canaria
7 OFICINA: SEDE SOCIAL
C/ Lectoral Feo Ramos, 11. C.P.: 35001. Las Palmas de Gran Canaria
8 VIVIENDAS
C/ Manuel de Falla, 44. 2° B-C C.P.: 35013. Las Palmas de Gran Canaria

Si durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se incorpora a la empresa personal cedido por
empresas de trabajo temporal, o se produzcan incorporaciones a la empresa por subrogacion las

medidas seran de aplicacion también a estas personas trabajadoras durante los periodos de
prestacion de servicios.

La fecha de entrada en vigor del Plan de Igualdad sera el 20 de Mayo del 2024 finalizando el 19 de
Mayo del 2028.

Pagina 6 de 67
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5. Informe del diagnéstico de situacion de la empresa.

Para realizar el diagnéstico de situacion en la empresa en materia de igualdad, se ha recogido y
analizado detalladamente la informacién obtenida mediante indicadores cuantitativos y cualitativos, de
cada una de las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
con el fin de detectar aquellas desigualdades o discriminaciones directas o indirectas, por razén de
sexo que pudieran existir en la empresa y, en general, cualesquiera obstaculos que impiden o
dificulten la igualdad efectiva de entre mujeres y hombres en la misma.

Con este objetivo, el diagnéstico refiere informacion de las siguientes materias:

a.

Ta@ 0000

Condiciones generales

Proceso de seleccion, contratacion

Formacién

Promocién Profesional

Clasificacion profesional y auditoria retributiva
Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentacion femenina

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Salud y género

Comunicacion e imagen

Violencia de género

Comunicacién e imagen

Caracteristicas del analisis realizado:

1.

Se ha extendido a todos los puestos de la empresa, identificando en qué medida la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su sistema general de
gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las
condiciones en que éste se presta.

Se han incluido a todos los niveles jerarquicos de la empresa de su sistema de clasificacién
profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias,
niveles y puestos, su valoracion, su retribucién, asi como a los distintos procesos de
seleccion, contratacion, promocion y ascensos.

En el estudio realizado se ha recogido desagregada por sexo informacién sobre los
elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa {humanos, econdémicos,
materiales, de organizacién, etc.) y sobre los recursos de los que dispone la entidad para
plantear el cambio.

Todos los datos en el informe de diagnéstico estan desagregados por sexo e incluyen a toda la
plantilla.

Objetivos del diagnostico en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

K

Y e

/
/

i

Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y de la
composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestién de los
recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de las
trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdac_l\ de oportunidades entre mujeres y hombres.
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¢ Identificar la incidencia que la gestion de recursos humanos tiene en la existencia de posibles
desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucion
de la igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

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

» Servir de base para la realizacién del Plan de Igualdad.

Para la elaboracion del informe de diagnéstico y sus conclusiones, se han tenido en cuenta todas las
relaciones laborales habidas en la empresa durante el periodo 01/01/2022 - 31/12/2022, incluyendo
todos los contratos de duracién determinada, ya sea a tiempo completo o a tiempo parcial y a todas
las personas que hayan podido estar contratadas a jornada parcial.

Se ha desagregado a la plantilla por sexo reflejando por cada persona trabajadora su fecha de
nacimiento, nivel de estudios, situacion familiar, nimero de hijos/as, si tiene o no discapacidad, fecha
de contratacion, fecha de baja laboral (en su caso) y motivo de dicha baja, fecha de antigiiedad, % de
jornada trabajada, % de reduccion de jornada (en su caso) y motivo de reduccion, tipo de contrato de
trabajo, convenio colectivo de aplicacién, categoria grupo o nivel en funcion al convenio, grupo de
cotizacion a la seguridad social, centro de trabajo en el que presta sus servicios, area o departamento
de la empresa al que pertenece, puesto de trabajo que ocupa, permisos retribuidos disfrutados (en su
caso) y motivo de los mismos, salario base percibido asi como cantidades percibidas en conceptos
salariales y extrasalariales.

En cuanto a las retribuciones percibidas, se ha obtenido la media y la mediana de lo realmente
percibido en concepto de salario base, complemento salarial y extrasalarial en cada grupo
profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.

Ademas, se han obtenido datos sobre la evolucién de la plantilla en los ultimos 4 afos, clasificando a
la misma en tres niveles: Direccion, mando intermedio, plantilla.

Se ha incluido la formacién recibida desglosada por sexo y atendiendo a si se ha realizado en
modalidad presencial/online y numero de horas realizadas. También se han obtenido datos sobre

promocion profesional en los tltimos 4 afios y sobre las bajas temporales, permisos y excedencias en
el dltimo afo.

Contexto y caracteristicas generales de la entidad

a. Condiciones generales

Afio Cargo Mujeres Hombres Total
Direccion 3 1 4
2022 Mandos Intermedios 28 6 34
Plantilia 52 24 76
Direccién 3 1 4
2021 Mandos Intermedios 22 5 27
Plantilla 30 20 50
2020 Direccion 2 2 4
Mandos Intermedios 4
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Afio Cargo Mujeres Hombres Total
Plantilla 52 23 75
Direccién 0 2 2
2019 Mandos Intermedios 3 1 4
Plantilla 40 15 55

ORGANIGRAMA A FECHA 31 DE DICIEMBRE

ORGANIGRMA SEGUN DEPARTAMENTOS
DEPARTAMENTO Mujeres Hombres Total
Junta Directiva (nivel alto) 11 1 12
Equipo Directivo (nivel alto) 3 1 4
Personal Administracién 2 0 2
Personal Mantenimiento 0 1 1
Hogar Lomo Apolinario 7 7 14
Hogar Schamann 12 2 14
Hogar Lomo Los Frailes 10 4 14
Hogar Casablanca lil 9 5 14
Hogar La Paterna 9 5 14
Piso de Emancipacion 0 1 1
Creciendo Contigo 2 0 2
Aula Juvenil 2 0 2
67 27 94

Organigrama de la empresa

Direccién Junta
: Directiva

Presidencia |

Recurses
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1
Coordinacién Centros Direcciones de los Hogares Coordinacién Piso
Diurnos 9 Emancipacién

i . |
Equipo i Equipe Equipo Servicios Equipo
educative | técnico educative generales educative
Plantilla por sexo

El total de la plantilla la componen 113 personas de las cuales el 73% son mujeres y el 27% hombres,
Nos encontramos ante una plantilla feminizada en base a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

1
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Presencia o composicién equilibrada. A los efectos de esta Ley, se entendera por composicién
equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

Segun el articulo 55.3 de la Ley 4/2023 del 28 de febrero se recoge que en la empresa no se tiene
conocimiento de que en la empresa haya personas trans y en especial mujeres trans.

Sexo Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Ho %t Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
TOTALGENEREALI 82 73% 99% I 31 27% 100% |113 99% 46% 2,65

Plantilla por tramo de edades

En cuanto a la concentracion de la piantilla por edad habria que sefialar, en una primera instancia, el
hecho de que la edad media de mujeres y de hombres se sittia en los 38 afios, lo que indica que nos
encontramos ante una plantilla relativamente joven para ambos sexos, encontrandose el 32% del total
de la plantilla total en los rangos que abarcan desde los 20 a los 29 afios.

El 30% de la plantilla tienen entre 30 y 39 afios, de los cuales el 84% son mujeres y el 16% hombres.

Un 20% del total de la plantilla comprende edades de entre 40 y 49 afios. (89% mujeres y 11%
hombres)

El 13% de la plantilla se encuentra en la franja de edad de entre 50 y 59 afios. (90% mujeres y 10%
hombres)

El 4% de la plantilla restante tiene mas de 60 afios (100% mujeres).

indice de distribucién o Inter-género Es el porcentaje de un sexo con relacién a otro. Da informacion sobre las diferencias
entre los sexos en una categoria.

indice de concentracion o Intrasexo Es el porcentaje en el que se ve cdmo se comporta una categoria con relacién a su

grupo sexual, toma como referencia cada sexo por separado. Da informacion sobre las diferencias entre los sexos en una
categoria.

indice de feminizaci6n Es la representacion de las mujeres con relacion a los hombres en la categoria de una variable. EIl 1
indicaria equidad, valores por debajo de 1 apunta a una infrarrepresentacion de las mujeres y valores por encima de 1 a una
feminizacién. Cuando el valor del hombre es 0, no tenemos elemento de comparacion seria un rango totalmente feminizado.

Edades Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. H % k Dist. %H Conc. Total %Total B.G. indice de Fem.
20-29 24 65% 29% 13 35% 42% 37 32% 30% 1,85
30-39 24 71% 29% 10 29% 32% 34 30% 42% 2,4
40 - 49 18 78% 22% 5 22% 16% 23 20% 56% 3,6
50 -59 12 80% 14% 3 20% 10% 15 13% 60% 4
>=60 5 100% 6% 0 0% 0% 5 4% 100% 0
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

Todos los rangos de edad encontramos que estan feminizados, donde hay un mayor nimero de
- personas de la plantilla trabajadora es en el rango de 20 a 29 afios.
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Edad media mujeres: 38 arios.
Edad media hombres: 34 arios.
Edad media total: 37 arios.

Plantilla por tipo de contrato

Pasando ahora a analizar las variables relativas a las caracteristicas de la plantilla en funcion de sus
rasgos a nivel organizativo, el tipo de contrato es uno de los factores clave para el diagndstico que
nos ocupa.

La tabla elaborada a continuacién muestra que un 79% del total de la plantilla tiene modalidades
contractuales de tipo indefinido (100, 109, 189, 200 y 289) de las cuales destaca la modalidad 100
con un 43% del total de la plantilla, siendo un 63% mujeres y un 37% hombres.

El 58% del total de la plantilia tiene modalidades contractuales temporales (402,410, 502 y 510).
Siendo e | contrato tipo 402 el que mas porcentaje del total de la poblacion recoge (38%)

El mayor nimero de personas de la plantilla trabajadora tiene un contrato de duracién determinada a
tiempo completo. Seguidos por el contrato tipo indefinido a jornada completa, respecto a las jornadas
a tiempo parcial, se observa que del total de las mujeres de la plantilla trabajadora un 35% tiene
contrato a tiempo parcial, y los hombres un 22%.

Tipo de contrato Mujeres %[:il:tj-er %cr:‘j:r Hombres %:&:::.bre %:::::re Total TZ;| B.G. Indi‘::i
100 - Indefinido Ti C leto —
0 - Indefinido Tiempo Completo 31 63%  37% | 18  37%  58% | 49 43% -26% 1.72
Ordinario
109 - Indefinido Tiempo Completo —
Fomento Contratacion
0 0 0 1 0 0 0y 0,
Indefinida/Empleo Estable % 0% 1 09% 24 ! 1% 100% 9
Transformacion Contrato Temporal
189 - Indefinido Ti C leto —
ndefinido Tiempo Completo 10 100%  12% | o 0% 0% |10 9% -100% 0
Transformacion Contrato Temporal.
200 - Indefinido Tiempo Parcial —
N P 22 79% 27% 6 21% 19% 28 25% -58% 3.67
Ordinario
289 - Indefinido Tiempo Parcial -
5 1 100% 1% 0 0% 0% | 1 1% -100% 0

Transformacion Contrato Temporal.

402 - Duracién Determinada Tiempo
Completo — Eventual Por 8 62% 10% 5 38% 16% 13 1% -24% 1.6
Circunstancias De La Produccién

410 - Duracién Determinada Tiempo

0, 9 o 9 R [
Completo — Interinidad 5 100% 6% 0 0% 0% 5 4% 100% 0

502 - Duracién Determinada Tiempo
Parcial ~ Eventual Por Circunstancias 4 80% 5% 1 20% 3% 5 4% -60% 4
De La Producciéon

510 - Duracién Determinada Tiempo

. - 2 100% 2% 0 0% 0% 2 2%  -100% 0
Parcial — Interinidad

Total General: | 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% -46% 2.68
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Plantilla por tipo de jornada
El 68% de las personas trabajadoras tienen la jornada de trabajo a tiempo completo, frente al 32% de
la plantilla trabajadora que tiene jornada a tiempo parcial, de las cuales el 81% son mujeres y el 19%
hombres.

Tipo de jornada Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. | % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
Tiempo completo 54 69% 65% 24 31% 77% 78 68% 38% 2,25
Tiempo parcial 29 81% 35% 7 19% 23% 36 32% 62% 4,14
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

Plantilla por antigiiedad

Si analizamos la tabla siguiente sobre distribucion de la plantilla por antigiiedad se observa que:

El 36% de la plantilla tiene una antigiiedad inferior a 1 afio (76% mujeres y 24% hombres), seguido
del 47% del total de la plantilla con una antigiiedad de entre 1 y 5 afios (de los cuales el 67% son
mujeres y el 33% hombres), el 9% tiene una antigiiledad de entre 6 y 10 afos (siendo el 100%
mujeres), el 4% tiene una antigliedad comprendida entre 10 y 15 afios (100% mujeres) y por Ultimo el
4% tiene una antigiledad de igual o mas de 16 afios (83% mujeres y 17% hombres).

Antigiiedad Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. | % H Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
<1 31 76% 37% 10 24% 32% 41 36% 52% 3.1
1-5 34 63% 41% 20 37% 65% 54 47% 26% 1,7
6-10 10 100% 12% 0 0% 0% 10 9%  100% 0
10-15 4 100% 5% 0 0% 0% 4 4% 100% 0
>=16 4 80% 5% 1 20% 3% 5 4% 60% 4
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

Plantilla por centros de trabajo

El 100% del total de la plantilla realiza su trabajo en el centro de Las Palmas de Gran Canaria, ya que
es el Unico existente.

. % Mujer % Mujer % Hombre % Hombre % Indice de
Centro de trabajo Mujeres Dist. s Hombres Dist. oy Total Total B.G. Fem.
Las Palmas de Gran Canaria 83 73% 100% [ 31 27% 100% 114 100% -46% 2.68
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% -46% 2.68

Plantilla por areas

Las areas de la empresa quedan divididas en 4:

Administrativa, a la que pertenece el 2% de las personas trabajadoras de las cuales el 100% son
mujeres (2); Direccion, con un 4 % de la plantilla siendo el 75% mujeres y el 25% hombres; Servicios
generales, con un 14% de la plantilla siendo el 88% muijeres y el 6% hombres; y, Socioeducativa, con
un 81% de la plantilla, siendo el 77% mujeres y el 30% hombres.

Areas Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
Administrativa 2 100% 2% 0 0% 0% 2 2% 100% 0
Direccién 3 75% 4% 1 25% 3% 4 4%  50% 3
Servicios generales 14 88% 17% 2 13% 6% 16 14% 75% 7
Socioeducativa 64 70% 77% 28 30% 90% 92 81% 40% 2,29
'_l'_OTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68
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Plantilla por departamentos
Pasando a analizar la plantilla por departamentos, nos encontramos con los 8 departamentos que
integran a Asociacion de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo Futuro Las
Paimas:
» El 17% del total pertenece al departamento Hogar Schamann, siendo el 79% mujeres y el
21% hombres.
e El 18% del total pertenece al departamento Hogar Casablanca iii, siendo el 76% mujeres y el
24% hombres,
» El 16% pertenece al departamento Hogar lomo los frailes, siendo el 67% mujeres y el 21%

hombres.
Departamento Mujeres %I;i‘:tj_er ‘Yoc:::‘]:er Hombres % I;I;i)::'bre % ::I:::re Total TZ;aI B.G. indic;ee::
Aula juvenil- nuevas brisas 2 100% 2% 0 0% 0% 2 2% 100% 0
Hogar casablanca iii 16 76% 19% 5 24% 16% 21 18% 52% 3,2
Hogar la paterna 16 73% 19% 6 27% 19% 22 19% 46% 2,67
Hogar lomo apolinario 16 67% 19% 8 33% 26% 24 21% 34% 2
Hogar lomo los frailes 12 67% 14% 6 33% 19% 18  16% 34% 2
Hogar schamann 15 79% 18% 4 21% 13% 19 17% 58% 3,75
Oficina 3 60% 4% 2 40% 6% 5 4%  20% 1.5
Vvda.c/manuel de falla 3 100% 4% 0 0% 0% 3 3% 100% 0
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

Plantilla por puesto de trabajo
Profundizando mas en el andlisis, encontramos que la empresa esta integrada por 9 puestos de
trabajo.

Se observa que el puesto de trabajo con mayor porcentaje, un 51%, es Auxiliar técnico educativo,
siendo 58 personas la que ocupan dicho puesto de trabajo, seguido del puesto de Educador/a social
con un 25%, siendo un total de 28 personas las ocupan dicho puesto.

Encontramos el puesto de Aux servicios generales que ocupan un 6% del total de la platilla, es
realizado por 7 personas y el puesto de PsicSlogo/a es realizado por 4 personas, 4%.

Un 8% del total de la plantilla lo compone el puesto de trabajo de Cocinero, y con menos de un 1% se
compone el puesto de trabajo de Oficial de mantenimiento.

Puesto de trabajo Mujeres %l;i‘::.er %c'::f’ Hombres = ':,:;:bre %:::‘r:;l')re Total T:/:al B.G. indit;ee::
Aux. gestion administrativa 1 100% 1% 0 0% 0% 1 1% 100% 0
Aux. servicios generales 5 71% 6% 2 29% 6% 7 6% 42% 2,5
Auxiliar técnico educativo 37 64% 45% 21 36% 68% 58 51% 28% 1,76
Cocinero/a 9 100% 11% 0 0% 0% 9 8% 100% 0
Director/a 3 75% 4% 1 25% 3% 4 4% 50% 3
Educador/a social 24 86% 29% 4 14% 13% 28 25% 72% 6
Oficial de mantenimiento 0 0% 0% 1 100% 3% 1 1%  -100% 0
Psicdlogo/a 3 75% 4% 1 25% 3% 4 4% 50% 3
Trabajador/a social 1 50% 1% 1 50% 3% 2 2% 0% 1

TOTAL GENERAL:| 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68
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Plantilla por nivel de responsabilidad
Los niveles de responsabilidad en la empresa quedan divididos en 3:
¢ Mando intermedio, con un 30 % de la plantilla (82% mujeres y 18% hombres); Plantilla, al que
pertenece el 67% de las personas trabajadoras (68% mujeres y 32% hombres); y, Direccion,
con un 4% de la plantilla (75% mujeres y 25% hombres)
* Podemos identificar que los puestos de mayor responsabilidad son ocupados mayormente
por mujeres.

Nivel de responsabilidad Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
Mando Intermedio 28 82% 34% 6 18% 19% 34 30% 64% 4,67
Plantilla 52 68% 63% 24 32% 77% 76 67% 36% 2,17
Direccion 3 75% 4% 1 25% 3% 4 4% 50% 3
TOTAL GENERAL.: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

El 5% de las personas trabajadoras pertenecen al Grupo profesional Subgrupo 1.A siendo el 67%
mujeres y el 33% hombres. Titulos de Grado con especializacién obligatoria a través de master
universitarios vinculados al desempefio de su labor profesional.

En este grupo se incluyen los profesionales que a la entrada en vigor de este convenio estén
contratados y ejerciendo sus funciones como licenciados y aquellos que se les exija para el
cumplimiento de sus funciones un grado mas master: A titulo orientativo podemos mencionar los
puestos de: psicologos clinicos, psiquiatras, efc.

El Grupo Profesional Il esta compuesto por el 51% del total de la plantilla siendo el 64% mujeres y el
36% hombres. Personal encargado de tareas que requieran niveles medios de complejidad y
autonomia; normalmente con niveles de formacién altos (ciclos formativos de grado superior,
bachillerato, certificados de profesionalidad de grado superior) ofy cualificacién y experiencia
contrastadas para el desempefio de las mismas.

El Grupo Profesional Il esta compuesto por el 16% del total de la plantilla siendo el 83% mujeres y el
17% hombres. Personal encargado de tareas que requiera niveles ordinarios de complejidad,
responsabilidad y autonomia; normalmente con unos niveles de formaciéon medios o basicos, no
universitaria (ciclos formativos de grado medio, certificados de profesionalidad), bachillerato o/y
cualificacion y experiencia contrastadas para el desempefio de las mismas.

El Grupo Profesional Subgrupo 1.B esta compuesto por el 28% del total de la plantilla siendo el 84%
mujeres y el 16% hombres. Titulos de grado. A titulo orientativo podemos mencionar los puestos de:
Economista, Educador Social, Graduado Social, Psicologo, Trabajador Social, médico, abogado,
psicopedagogo, sociodlogo, Educador (categoria a extinguir), mediador social, maestro, profesor, DUE,
informatico, administrador, etc.

Grupo profesional Mujeres %D'f:ier %c‘::fr Hombres % l-:;::.bre ve g::::\re Total T:/:al B.G. ind‘icFee'd“e.
Subgrupo 1.A Titulos de Grado 4 67% 5% 2 33% 6% 6 5%  -34% 2
Grupo I 37 64% 45% 21 36% 68% 58 51% -28% 1.76
Grupo Il 15 83% 18% 3 17% 10% 18 16% -66% 5
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Subgrupo 1.8 Titulos de 27 84% 33% 5 16% 16% | 32 28% -68% 5.4
grado.

TOTAL GENERAL: 83 73%  100% 31 27% 100% 114 100% -46% 2.68

b. Proceso de seleccion y contratacion

Inicio del periodo anual: 2022
Finalizacion del periodo anual: 2022

Ingresos plantilla por edad

Durante el 2022 se incorporaron a la empresa un total de 142 personas, siendo el 84% mujeres (119)
y el 16% hombres (23). Las personas que ingresaron en la empresa se encontraban principalmente
en edades comprendidas entre los 20 y 29 afios con un 32% del total de las incorporaciones, seguido
por un 25% con entre 30 y 39 afios. El 22% comprende una edad de entre 40 y 49 afios. El 21%
restante tiene una edad de mas de 50 afios.

Edades Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
20-29 29 63% 24% 17 37% 74% 48  32% 26% 1,71
30-39 34 94% 29% 2 6% 9% 36 25% 88% 17
40 - 49 29 94% 24% 2 6% 9% 31 22% 88% 14,5
50 - 59 27 93% 23% 2 7% 9% 29 20% 86% 13,5
TOTAL GENERAL: | 119 84% 100% 23 16% 100% 142 100% 68% 517

Ingresos plantilla por contrato de trabajo
Si observamos la siguiente tabla con los tipos de contrato de las incorporaciones del 2022, el 58% de

los contratos son tipo 402, seguido por el 17% del total con un contrato tipo 502. El 26% restante
tienen modalidades contractuales tipo 100, 189, 200, 410 y 510.

% Mujer % Mujer % Hombre % Hombre % indice
Tipo de contrato Mujeres Dist. Cona) Hombres Dist. Conc: Total Tota B.G. de Fem.
100 - Indefinido Tiempo Completo —
Ordinano SRS HISHED SOMPIE 4 80% 3% 1 20% 4% |5 4%  -60% 4
189 - Indefinido Ti leto —
ndefinido Tiempo Completo 1 100% 1% 0 0% 0% | 1 1% -100% 0
Transformacion Contrato Temporal
200 - Indefinido Tiempo Parcial —
Ordinario P 12 80% 10% 3 20% 13% 15 11% -60% 4
402 - Duracién Determinada Tiempo
Completo — Eventual Por Circunstancias 74 89% 62% 9 11% 39% 83 58% -78% 8.22
De La Produccion
410-D ién Determinada Ti
- ainega HEmpO 9 100% 8% 0 0% 0% | 9 6% -100% 0
Completo — Interinidad
502 - Duracién Determinada Tiempo
Parcial — Eventual Por Circunstancias De 16 67% 13% 8 33% 35% 24 17% -34% 2
La Produccion
510 - Duracién Determinada Tiem
) ' @ tempo 3 60% 3% 2 40% 9% | 5 4% -20% 15
Parcial — Interinidad
Total General:| 119 84% 100% 23 16% 100% 142 100% -68% 517
Ingresos plantilla por centros de trabajo
% Mujer % Mujer % Hombre % Hombre % indice de
Centro de trabajo Mujeres Dist. o Hombres Dist. Conc. Total Total B.G. Fem.
Las Palmas de Gran Canaria 119 84% 100% l 23 16% 100% | 142 100% -68% 517
TOTAL GENERAL: 119 84% 100% 23 16% 100% 142 100% -68% 517
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El sistema de reclutamiento que se utiliza en la empresa es de seleccién de lista de candidatos
interna, oferta en portales de contratacion (ej. Linkedin, colegio de profesionales, etc.)

Para solicitar la incorporacién de nuevo personal o la creacién de un nuevo puesto, el director/a de
los recursos residenciales solicita al area de RRHH de la entidad el / la profesional que necesita; o
bien por correo electrénico, o por teléfono.

El/la director/a conjuntamente con la persona de recursos humanos son las personas que definen el
perfil a contratar a partir de las necesidades del recurso (ej: bajas, sustituciones, Etc...).

En la entidad se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa, el sistema
que se utiliza de comunicacién por correo electronico del director/a al personal que existe en los
distintos centros de trabajo (recurso residencial o centro de dia).

Los métodos que se utilizan para seleccionar al personal es a través de pruebas:
1. Ficha inicial de seleccion (Eliminatorio)
2. Test de funciones, segun rol (Eliminatorio)
3. Entrevista personal (Eliminatorio)

Intervienen varias personas en el proceso dependiendo de la fase en que este se encuentre:
12 FASE: Seleccion de candidato: Responsable de RRHH y Director/a
2% FASE: Evaluacion y entrevista personal: Responsable de RRHH, psicélogo/a y director/a
3? fase: Contratacion: Responsable de RRHH y administracion

Hay personas que tienen formacién en, materia de igualdad, pero no especifica de seleccion y
promocién.

La Ultima decision sobre la incorporacion la tiene el director/a y psicologo/a del recurso residencial y
la responsable de RRHH.

Las caracteristicas generales que se busca para la incorporacién de candidatos en la empresa son:
» Experiencia con nifias, nifios y adolescentes en el sistema de proteccion y prevencion.
¢ Cualificacién relacionada con el puesto vacante.
e Certificado de Delitos Sexuales negativo
¢ Carnet de conducir

No se observan barreras ni internas ni externas o sectoriales para la incorporacion de las mujeres en
ta compaiiia, lo que si se observa es que hay dificultades para la incorporacion de hombres

(porcentaje aproximado del 70% de mujeres, frente al 30% de hombres).

¢. Formacion

Afio  Nombre del curso Modalidad N°horas Mujeres Hombres Total
2022 Adicciones sin sustancias TICS Online 20 1 0 1
Adolescencia: apego y regulacién emocional Online 4 32 15 47
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Afio  Nombre del curso Modalidad N°horas Mujeres Hombres Total
Asertividad y gestion de conflictos ¢ mediamos? Online 10 1 0 1
Como hablar de sexualidad y afecto Online 10 1 0 1
Compliancia penal Online 2 43 25 68
CorTectate segura: Prevencién de la violencia de género a través de las redes Online 20 1 0 1
sociales
Diversidad afectivo-afectivo : Hablemos Online 20 1 0 1
El poder del vinculo: Acompafiamiento a madres solas desde la promocién de Online 35 1 0 1
fortalezas
El poder del vinculo: Acompariamiento a madres solas desde la promocién de Online 30 2 0 9
fortalezas.
Fomento del buen trato y entornos protectores Online 2 2 1 3
Gestion y regulacién emocional Online 20 1 0 1
Gestor documental: Sharepoint Online 1 18 1 29
Igualdad en el ambito laboral Online 30 43 25 68
La adolescencia, una etapa de cambio, ¢cémo abordarla? Online 20 1 0 1
La corresponsabilidad en la familia Online 10 1 0 1
Manipulacién de alimentos Online 4 46 25 71
Microsoft 365 Oniine 2 39 21 60
Necesidades Especificas de apoyo educativo (NEAE): Entender la diversidad. Online 20 1 0 1
Parentalidad positiva Online 20 1 0 1
Prevencion de conductas suicidas Online 1 35 18 53
Prevencion de riesgos laborales Online 2 46 26 72
P ién d linid igualitari i
romocu~ n de masculinidades igualitarias en centros de menores migrantes no Online 20 1 0 1
acompafados
Reglamento general de proteccion de datos Online 4 45 25 70
Sensibilizacién, Prevencién, Deteccién y Protocolos de Actuacion frente al Abuso i
. Online 60 1 1 2
Sexual Infantil LOPIVI
Taller: El acogimiento familiar, un modelos de familia diversa Online 1 1 0 1
PERSONAS FORMADAS POR DEPARTAMENTO
[pepartamento Mujeres Hombres
Eouipo Directivo 3 }
Arza dg mantenimiento 0 |
Hogar Lomo Apalinario 7 7
Hogar Shamman i2 2
Hogar Lomo los Frales 1 4
Hogar Cosablanca Jli ¢ 3
Hogar La Patema 9 5
Piso de emancipacion i i
Creciende Cantigo 2 0
Aula Suveni 2 9
Oficing 2 ¢

En la empresa existe un plan de formacién, que lo disefia cada director/a de los centros de trabajo a
partir de las necesidades que presentan los/las trabajadores/as.

Cada trabajador, detecta su necesidad de formacién y envia propuesta de formacién al director/a.
Los cursos que se suelen impartir son de:

o Especializacion técnica
e Formacion genérica (idiomas, informatica, etc.)

No se observa que las mujeres asistan menos a los cursos de formacion que los hombres.
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Las ofertas formativas se difunden en la empresa a través del correo interno de la entidad y la
plataforma aula de formacion virtual de la asociacién Nuevo Futuro para todas las delegaciones y

federaciones que asi lo desean.

Los criterios de seleccion que se utilizan para decidir las personas que van a participar en la
formacién es a partir de las necesidades que se observan en cada trabajador/a, a partir de las
funciones que realiza.

En la entidad se imparte formacion de caracter obligatorio y voluntario. Cualquier persona puede
solicitar la asistencia a cualquier curso impartido en el Plan de Formacién de la empresa.

Los cursos de formacion se realizan caso siempre en el lugar de trabajo, se realizan en la modalidad
online casi siempre y en la jornada laboral.

Los cursos de formacion se realizan casi siempre en el lugar de trabajo, se realizan en la modalidad
online, en la jornada laboral y a través de la Plataforma de Formacién de la empresa. Otras empresas
externas y/o entidades puUblicas que ofrecen cursos relacionados con el trabajo que desempefian los
trabajadores, por lo general se planifican en modalidad online en horario laboral, y en situaciones
excepcionales en modalidad presencial en jornadas de mafiana haciéndose coincidir en las jornadas
laborales. Todos los cursos se imparten en horario laboral.

Los cursos que la empresa establece como obligatorios y se imparten fuera del horario laboral, que
son cursos que ofrece El cabildo y son excepcionales, se compensan

No se conceden ayudas para que el personal realice formaciones externas, ni tampoco se ofrece
formacion que no esté directamente relacionada con el puesto

d. Promocion profesional

Afio U g Sexo Puesto Origen Puesto Destino Observaciones
promocion
Vertical Hombre  Auxiliar Educativo dia Jornada Completa Educador a Jornada Completa
Horizontal Mujer Auxiliar educativa Dia Jornada Parcial Auxiliar Educativa Noche Jornada Completa
2022 | Horizontal Mujer Educadora Jornada Parcial 28 horas Educadora Jomada Parcial 33 horas
Horizontal Mujer Auxiliar educativa Dia Jornada Parcial Auxiliar Educativa Noche Jornada Completa
Horizontal Mujer Auxiliar educativa Dia Jornada Parcial Auxiliar Educativa dia Jornada Completa
2021 | Vertical Mujer Trabajadora Social Directora

El criterio que se utiliza para las promociones en la empresa es La cualificacion relacionada con el
puesto vacante y la antigliedad dentro de la empresa.

Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al personal en la organizacion son la
cualificacion relacionada con el puesto vacante y la antigledad dentro de la empresa.

En la empresa existe una metodologia para la evolucion del personal, que consiste en auto

evaluacion del desempefio a través de un cuestionario auto administrado, en donde se especifica, en
una escala Likert (del 1 al 5), que nivel de participacién del trabajador/a en cada funcién.
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En la empresa no existen planes de carrera, las personas que intervienen en la decision de realizar
una promocion interna son el/ la director/a responsablie de cada centro.

Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes en la empresa a través de correo
interno, no se imparte formacion ligada directamente a la promocién.

La promocién no va ligada a movilidad geografica. Ninguna promociéon ha conllevado movilidad
geogréfica.

NO se observa dificultad para la promocion de las mujeres en la empresa, las
familiares no influyen en la promocion dentro de la empresa.

responsabilidades

e. Clasificacion profesional y auditoria retributiva

Clasificacion profesional. Convenios

Convenio Mujeres % Mujer Dist. "/:;::fr Hombres % "g;::.bre 7 :-:Iz:::re Total TZtnaI B.G. ind":::
:XVZ:;";:'r‘;t:‘:;ztr""gee:::‘a;r: reforma | g3 73% 100% 31 27%  100% |114 100% 46% 2,68
TOTAL GENERAL.: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68
Categoria profesional segun el convenio

Categoria prof. convenio Mujeres %DI::tj.er “/.‘.:I::::er Hombres 30 l-:i:;r:‘bre < :::::re Total TZ;: B.G. indi(;eet::
Aux. gestion administrativa 1 100% 1% 0 0% 0% 1 1% 100% 0
Aux. servicios generales 5 71% 6% 2 29% 6% 7 6% 42% 2,5
Auxiliar técnico educativo 37 64% 45% 21 36% 68% 58 51% 28% 1,76
Cocinero/a 9 100% 11% 0 0% 0% 9 8% 100% 0
Educador/a social 24 86% 29% 4 14% 13% 28 25% 72% 6
Oficial de mantenimiento 0% 0% 1 100% 3% 1 1% -100% 0
Psicologo/a 4 67% 5% 2 33% 6% 5% 34% 2
Trabajador/a social 75% 4% 1 25% 3% 4 4% 50% 3
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100%  46% 2,68
NIVEL SEGUN CONVENIO

Nivel convenio Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total %Totak B.G. indice Fem.
G.l, NIVEL Nivel 1 a 4 67% 5% 2 33% 6% 6 5% -34% 2
G.ll, NIVEL Nivel 2 37 64% 45% 21 36% 68% 58 51% -28% 1.76
G.1i, NIVEL Nivel 3 15 83% 18% 17% 10% 18 16% -66% 5
G.IV, NIVEL Nivel 1 b 27 84% 33% 16% 16% 32 28% -68% 5.4
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% -46% 2.68

Los criterios que se utilizan para decidir los aumentos salariales son la antigliedad en la empresa y la
promocion interna vertical (cambio de puesto de abajo a arriba). Los salarios estan fijados segtn
convenio colectivo y legislacion vigente.

Las funciones de las personas de la plantilla trabajadora se rigen por el IV convenio colectivo estatal
de reforma juvenil y proteccién de menores.

A
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Y las funciones se recogen en un documento que contiene el Reglamento de Régimen Interno de
cada centro de trabajo donde vienen definidas las tareas y responsabilidades del personal.

f. Condiciones de trabajo
Plantilla por tipo de horario

Horario Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. } % H Dist. %H Conc. Total %Total B.G. indice de Fem.
Continuo 76 72% 92% 30 28% 97% 106 93% 44% 2,53
Partido 1 50% 1% 1 50% 3% 2 2% 0% 1
Parcial 6 100% 7% 0 0% 0% 6 5% 100% 0
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

En la empresa se conocen los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente existen para la
contratacién de mujeres, pero no se han beneficiado de las mismas.

La empresa tiene un programa de insercion a la vida adulta.

En la empresa se han realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades de colectivos
con dificultades, en concreto se han realizado acciones de sensibilizacion social y formacién para los
menores que residen en los hogares.

A raiz de la reforma del Cédigo Penal y la relacion detallada y extensa de delitos de los que puede
ser responsable penalmente una persona juridica, con independencia de la persona concreta que
haya cometido el delito o incluso si no puede identificarse al autor, ha llevado a la Junta directiva de la
asociacion en septiembre de 2022 a la implantacion del Programa Compliance Penal como
mecanismo legal para prevenir los delitos que puedan ser cometidos en la asociacion, y que se ha
adaptado a sus concretos riesgos a fin de que sea eficaz y evitar tanto la comision del delito, como la
imposicion de las penas previstas legalmente y todos los perjuicios que acarrearia a la empresa.

La empresa ha creado un Canal de Comunicaciones con el fin de fomentar el cumplimiento de la
legalidad y las normas del Sistema de Cumplimiento Normativo y el Sistema de Proteccién Interno,
garantizando la comunicacion de todo tipo de conducta infractora o potencialmente infractora y
regulado en el Manual de Prevencién de Delitos.

La empresa ha implantado un cédigo de conducta con pautas generales de conducta que regula el
uso por parte del personal de los dispositivos digitales, ademas de lo relacionado con:

1. Proteccion de las personas atendidas por la Asociacion.

2. Comunicaciones entre el personal de NFLP y las personas asistidas por la Asociacion.

3. Difusién de informacién sobre las personas asistidas por NFLP.

4. Presencia del personal de NFLP en las comunicaciones mantenidas por las personas

asistidas por la Asociacion.

5. Deber de confidencialidad.

6. Cumplimiento de la normativa (general e interna) y comportamiento ético

En la empresa No hay dispositivo de video vigilancia y grabacion de sonidos en el lugar de trabajo y
sistemas de geolocalizacién del personal, a excepci 0 del andlisis de la informacion que realiza la
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empresa externa y propietaria de los vehiculos que disponen de geolocalizado. No se han producido
incidencias y nunca se ha trasladado informacién al respecto.

Dispositivo lector Biométrico de control de entrada/salida al centro de trabajo. Mes a mes se
descargan los datos.

g. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

Plantilla por situacion familiar

Situacion familiar (Modelo 145 IRPF) Mujeres %[::i‘" /‘é'::ier Hombres "l;‘i’:t'_b'e & 2::":” Total T;/:a| B.G. i"d“:::
1. Monoparental 4 100% 5% 0 0% 0% 4 4%  100% 0
2. Con conyuge a cargo 2 100% 2% 0 0% 0% 2 2% 100% 0
3. Otras situaciones familiares 77 71% 93% 31 29% 100% 108 95% 42% 2,48
TOTAL GENERAL.: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

Plantilla por responsabilidades familiares

Responsabilidades familiares Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. %2:"::":‘” Total T;/:al B.G. indit:ae:‘e.
Sin Hijos/as 67 72% 81% 26 28% 84% 93 82% 44% 2,58
0 - 3 afios 5 83% 6% 1 17% 3% 6 5% 66% 5
4 - 12 afios 5 71% 6% 2 29% 6% 7 6% 42% 2,5
13 - 18 aflos 6 75% 7% 2 25% 6% 8 7% 50% 3
TOTAL GENERAL.: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

La empresa traslada que el mecanismo que la empresa dispone para contribuir a la ordenacion del
tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es la jornada
reducida.

En la empresa se utilizan los permisos en mayor numero por parte de las mujeres, las razones
expuestas son porque estos permisos se utilizan para cuidar a nifios menores de 2 afios a esto hay
que afiadir que en la empresa hay mayor nimero de mujeres que de hombres en la plantilla.

No se ha establecido ninguna medida para cambiar esta situacion.

Cabe destacar que solicitar una reduccién de jornada laboral no afecta de ninguna manera a la
situacién profesional dentro de la compariia.

h. Infrarrepresentacién femenina

Plantilla por departamento

Departamento Mujeres % Mujer Dist. VL::E’ Hombresglka l:;i’;rt'.bre e ::‘r::l:ne Total T:/: 4 BG i"di?e:::
Aula juvenil- nuevas brisas 2 100% 2% 0 0% 0% 2 2% 100% 0
Hogar casablanca iii 16 76% 19% 5 24% 16% 21 18% 52% 3,2
Hogar la paterna 16 73% 19% 6 27% 19% 22 19% 46% 2,67
Hogzir lomo apolinario 16 67% 19% 8 33% 26% 24 21% 34% 2
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Hogar lomo los frailes 12 67% 14% 6 33% 19% 18 16% 34% 2
Hogar schamann 15 79% 18% 4 21% 13% 19 17% 58% 3,75
Oficina 3 60% 4% 2 40% 6% 5 4%  20% 1.5
Vvda.c/manuel de falla 3 100% 4% 0 0% 0% 3 3% 100% 0
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% 46% 2,68

En la empresa todo el departamento esta conformado por mujeres, estando el mayor nimero de las
mismas en el Hogar Casablanca Ill, y Hogar Lomo Apolinario. Hay departamentos donde no hay
presencia masculina.

PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

Grupo profesional Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. | %t Dist. %H Conc. Total %Total B.G. indice de Fem.
lLa 4 67% 5% 2 33% 6% 6 5% -34% 2
1l 37 64% 45% 21 36% 68% 58 51% -28% 1.76
1] 15 83% 18% 3 17% 10% 18  16% -66% 5
l.b 27 84% 33% 5 16% 16% 32 28% -68% 5.4
TOTAL GENERAL: 83 73% 100% 31 27% 100% 114 100% -46% 2.68

Informacién adicional
Las mujeres tienen mayor presencia en todas las areas de la entidad, en las que menos en el area d
mantenimiento, si bien es cierto que esta posicion esta ocupada por un hombre.

i. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En la empresa no se ha detectado ninglin caso de acoso sexual y acoso por razén de sexo, se ha
elaborado un protocolo interno como medida para prevenir y/o actuar ante el acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

j- Salud laboral con perspectiva de género

La empresa tiene contratado las especialidades de Prevencion de Riesgos laborales con el servicio
de prevencion ajeno, ASPY, estan entidad ha realizado estudios técnicos que se han recogido en los
planes de riesgos laborales de cada centro.

De estos estudios no se desprende que las necesidades sean distintas entre mujeres y hombres.

La empresa tiene implantados medidas especificas dirigidas a las mujeres en los casos de
embarazos, las medidas son las que establece el convenio colectivo.

Durante el afio objeto del estudio se han producido en la empresa:
1 accidente de trabajo de un hombre.
2 mujeres han tenido accidente no laboral en el afio objeto del estudio.

De enfermedad comun, hay tanto mujeres como hombres que tiene situaciones de bajas durante el
afno 2022, y de los mismos 4 mujeres y 1 hombre con recaida.

No se ha producido ninguna baja por riesgo por embarazo o lactancia.
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k. Violencia de Género
No se ha comunicado a la empresa por parte de las mujeres de la plantilla trabajadora que se haya
producido ningun caso de violencia de género.

I. Comunicacion e imagen
Los canales de comunicacion interna que se utilizan en la empresa son:

. Reuniones

. Correo electrénico

. Cuestionarios de obtencién de informacion

. Buzén de sugerencias

. agendas internas del funcionamiento de cada hogar.

En la empresa se han realizado campafias de comunicacion internas como eventos benéficos para
recaudar fondos: Rastrillo Nuevo Futuro, programas de ocio y tiempo libre. Publicidad en redes
sociales.

SE considera que la imagen de la empresa tanto interna como externa transmite los valores de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Y asi se recoge en los valores de la entidad:

¢ Dignidad: Eje y fundamento de todas las actuaciones de la Asociacion.

e Solidaridad: Trabajar con determinacién por la vida digna de las personas mas
desfavorecidas y de los nifios, nifias y adolescentes.

* Responsabilidad: Es el compromiso esencial con los demas y con nosotros mismos como
Asociacion.

e Superacion. Mejorar cada dia lo que hacemos. Eficacia en el desempefio de nuestra labor y
adaptacion al cambio para satisfacer las necesidades y expectativas de las personas para
gue las llevamos a cabo nuestra misién.

» Calidad: La mejora continua en el excelente desempefio profesional al servicio de las
personas, optimizando las acciones orientadas a la satisfaccién de sus necesidades.

e Respeto a las personas. El acoso, el abuso, la intimidacion, la falta de respeto y

consideracion o cualquier tipo de agresion fisica, verbal o no verbal son inaceptables y no son
toleradas.

El canal de comunicacién de la plantilla con la empresa es diario desde cada centro via correo
electrénico ya que es el sistema habitual de comunicacién y coordinacion

6. Resultados de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva realizada tiene la misma vigencia que el Plan de Igualdad, es decir, desde 20
de mayo del 2024 hasta 19 de mayo del 2028.

Para la realizacién de la presente Auditoria Retributiva se ha realizado el siguiente proceso:
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Recogida de informacion
En la fase de recogida de informacién se han utilizado los datos obtenidos de:
o Diagnéstico de igualdad
* Informacion del registro retributivo.
e Politica salarial.
¢ Convenio colectivo.
¢ Clasificacion profesional de la empresa.
e Criterios de valoracion de personal.
¢ Distribucién por responsabilidades de la plantilia.

Toda la informacién facilitada ha servido para configurar la situacion de partida, en cuanto a perfil de
las personas que trabajan en la empresa.

Valoracién de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo ha estado orientada a identificar puestos de igual valor a partir de
estos elementos:

1°) Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion se han agrupado conforme a
la clasificacion establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacion laboral, tanto en
atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido
efectivo de la actividad desempefada.

b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y
guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

c. Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada,
siempre que tenga conexién con el desarrollo de la actividad.

d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

2°) Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la
clasificacion anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un
determinado puesto de trabajo. Cumplen los siguientes criterios:
» Caracter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de
trabajo de la empresa.
e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos
concurran en la valoracion. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los puestos
de trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion, intensidad o
importancia, sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel
* Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los puestos
de trabajo.
¢ Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de
importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

- "
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3°) Niveles. Cada factor y subfactor, se completa con una escala de niveles predeterminada que
permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. Esta escala
contempla un «nivel cero» o «no relevante», que expresa la no concurrencia del factor o subfactor
para un determinado puesto de trabajo.

De esta forma se han podido establecer qué puestos de trabajo, independientemente de dedicarse a
tareas de diferente naturaleza dentro de la organizacion, aportan el mismo valor.

La herramienta utilizada para la valoracién de puestos da cumplimiento al mandato previsto en la
disposicion final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo
voluntario de procedimiento de valoracién de puestos de trabajo.

La valoracion de los puestos de trabajo efectuada conforme a la herramienta utilizada cumple con los
requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

La herramienta utilizada cumple las siguientes caracteristicas:

a. Se adecua a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y se basa en
factores de valoracién agrupados de conformidad con su articulo 4.

b. Es normalizado, de manera que pueda aplicarse a todo tipo de empresas, al margen de su
tamafio o sector de actividad.

c. Es integral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacion y los
factores que lo conforman son comunes a todos ellos.

d. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacion de los puestos de trabajo se
realiza mediante la asignacion de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando asi la
comparabilidad entre los mismos.

e. Es una herramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género o la
estimacion estereotipada de los factores de valoracion. Los factores son objetivos y neutros
con respecto al género.

f.  Es un método analitico que evalua la importancia relativa de las ocupaciones de una manera
sistemética y, en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y principios
descritos en el articulo 4.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

o Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacién directa y
objetiva con la actividad realmente desarrollada.

o Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que singularizan
un puesto de trabajo.

o Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar de
evitar estimaciones estereotipadas.

9- Es transparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas
interesadas y su aplicacion se explica de manera suficiente y completa.

A continuacién, se expone el resultado obtenido tras la valoracién de los puestos de trabajo
existentes en Asociacién de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo Futuro Las
Palmas y la escala/agrupacion en la que quedaria encuadrado cada puesto. El analisis detallado de la
valoracion de cada puesto se refleja en el Informe VPT de Asociacion de hogares para nifias/os
privados de ambiente familiar Nuevo Futuro Las Palmas:
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Puesto de trabajo Puntos Escala/Agrupacién
"'Director/a 579 7
Psucolo_g—o7a -4_“571—5- “_’f 6
Educador/a ' Social T T “g 5
Trabajador/a Social T ; 5
OflClaI de Mantenimiento 408 5
Aux Gestién Administrativa | 359 4
Auxmar Técnico Educativo 339 4
Cocinerola T B
'Atjx Servicios Generales 1 1e6 1

1

S — S S L

Ademas, en la siguiente tabla, se muestra la distribucién de los puestos de trabajos por sexo:

Puesto de trabajo N° Mujeres N° Hombres Categorlzaclon
Director/a ! 3 a 1
PEIEBE{ga/é I - T

Educador/a Social

]Trabajador/a Social

30f|C|aI de Mantemmlento

Aux. G-eus:iiéﬂﬁ'Administrativﬁaj N
'Auxiliar Técnico Educativo

‘Cocinero/a

Aux Servicios Generales

Retribuciones
Determinados los puestos de igual valor, a partir del salario efectivamente cobrado se ha
contabilizado:

e Salario base

e Cada complemento salarial

o Cada retribucion extrasalarial

Y se ha procedido a la equiparacién de retribuciones para hacerlas comparables, es decir, se han
anualizado aquellas retribuciones que no han coincidido con el afio completo, calculando o que la
persona hubiese cobrado si hubiese estado contratada todo el afio y se han normalizado en los casos
en que la persona trabajadora no tenia contrato a jornada completa, realizando la proyeccién de la
retribucion percibida en el caso de haber disfrutado de jornada completa.

Calculos realizados

La informacion obtenida se ha tratado, calculando de cada concepto de analisis (salario base,

complementos salariales y refribuciones extrasalariales) el promedio, la mediana y la brecha
retributiva.
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Promedio
En un sentido amplio, el promedio retributivo nos indica el término medio en el que se encuentra la
retribucién de la empresa.

A la hora de analizar el promedio hay que tener en cuenta que en su célculo se toman en
consideracion los valores extremos, por lo que, si hay personas que cobran mucho mas que la
mayoria de la plantilla, nos puede dar un promedio superior a lo que percibe la plantilla y viceversa, si
hay personas con ingresos muy inferiores a la ténica general nos puede dar un resultado de
retribucién que esta por debajo del salario habitual del personal de la empresa.

Mediana
En todo caso, para evitar problemas como el que acabamos de mencionar, se recurre a completar
con el analisis de la mediana que es el valor que se ubica en el punto medio.

Asi, la mediana siempre estard en el centro, obviando los valores extremos que nos pueden
desvirtuar la media obtenida.

La mediana junto con la media es un estadistico muy ilustrativo de una distribucién. Al contrario que
la media que puede estar desplazada hacia un lado o a otro, segun la distribucién, la mediana
siempre se situa en el centro de esta.

Brecha retributiva de género
La brecha retributiva de género se define como la diferencia entre la retribucién media percibida por
hombres y mujeres al desempeiiar su actividad laboral.

Dicho de otro modo, se refiere a lo que una mujer gana de media en comparacién con el hombre.
Para que esta medicion sea vélida se deben comparar las retribuciones entre hombres y mujeres que
desempefien un trabajo de igual valor, en el mismo sector de actividad y con las mismas condiciones
laborales.

Sin embargo, también entran en juego otros factores que pueden incidir en esta brecha, por ejemplo,
la menor ocupacién por parte de las mujeres de puestos directivos, y el mayor porcentaje que
trabajan en empleos de baja cualificacion.

Analisis de datos

A partir de los datos obtenidos se procede al andlisis de estos identificando las brechas retributivas y
justificando las razones por las que se producen, en aquellos casos en las que son superiores al 25%.
Se presenta el informe de auditoria a la comisién negociadora, la cual ha solicitado que se analicen
las retribuciones por puestos de trabajo, analizados los puestos de trabajo se recoge que en los
datos retributivos equiparados, promedios en el puesto de Direccién hay una diferencia retributiva del
29%, la justificacion se presenta a la comisién negociadora, en el importe equiparado analizados los
datos de la mediana los puestos, cuya diferencia retributiva son superiores al 25% son los puestos de
Direccién y de Aux. Servicios Generales.
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Con respecto al analisis de las retribuciones segun la valoracion de puestos de trabajo, se han
detectado diferencias retributivas superiores al 25% en el total de las retribuciones equiparadas de las
escalas 1 en la mediana, y en la escala 7 en la media y en la medina.

7. Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del
Plan de igualdad

Implantar un sistema objetivo de seleccién de personal y contrataciéon que cumpla el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y personas lesbianas, gais,
trans, bisexuales e intersexuales

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

Mejorar el acceso de la plantilla al Plan de Formacién de la empresa.

Incorporar la formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y personas
LGTBI.

Incorporar formacién especifica en materia de igualdad para toda la empresa.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y
hombres y personal LGTBI, utilizando un procedimiento de promocion y ascensos objetivo y
publico.

Promover la compatibilizacién de la vida personal, familiar y laboral de mujeres, hombres y
personas LGTBI en la empresa.

Favorecer la incorporacién de mujeres a la empresa en los puestos en los que esta
subrepresentada.

Mantener una politica salarial transparente y que promueva igualdad salarial.

Prevenir y disponer de mecanismos para la deteccién y actuacion ante situaciones de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las particularidades de cada sexo
y a su actividad en la empresa.

Establecer una cultura empresarial basada en la construccion de una sociedad libre de
violencia de género.

Promover una comunicacién interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de
trato y de oportunidades.
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8. Descripcion de las medidas concretas, plazo de
ejecucion y priorizacion de las mismas, asi como diseio
de indicadores que permitan determinar la evolucion de
cada medida, asi como identificacion de los medios y
recursos, tanto materiales como humanos, necesarios
para la implantaciéon, seguimiento y evaluacion de cada
una de las medidas y objetivos.

Las medidas de igualdad se clasifican por area de intervencion:

1.

© N~ oDd

Procesos de Seleccion y Contratacion

Clasificacion Profesional y Auditoria Retributiva

Formacion

Promocion Profesional

Condiciones de Trabajo

Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral
Retribuciones

Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Comunicacién y Lenguaje No Sexista

10 Salud Laboral con Perspectiva de Género
11. Violencia de Género

Proceso de seleccién y contratacion

Objetivo: Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y
de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres, hombres y personal LGTBI en
todos los ambitos de la empresa.

Ficha de Medidas:

Area de . -
-, Proceso de seleccidn y contratacion
actuacion
Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas relacionadas con los procesos
Medida de seleccion. La finalidad de esta formacion es sensibilizar para realizar una seleccién no sexista, inclusiva y
sin sesgos inconscientes de género.
Objetivos que Garantizar procesos de acceso y seleccién que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades,
persigue Yy promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la empresa
Descripcion detallada | Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas refacionadas con los procesos
de la medida de seleccion. La finalidad de esta formacién es sensibilizar para realizar una seleccién no sexista, inclusiva y

-~
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sin sesgos inconscientes de género.

Personas destinatarias

PERSONAS DE LA PLANTILLA RELACIONADAS CON LA SELECCION

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 01/06/2024
Fecha de fin: 31/12/2024

Responsable

DIRECCION - RRHH

Recursos
asociados

INTERNOS

Indicadores de
seguimiento

Personas formadas vs personas relacionadas con los procesos de seleccion

Area de . »
. Proceso de seleccion y contrataciéon
actuacion
Asegurar que la publicacién de ofertas de empleo, asi como en todos los formularios y documentos de
Medida seleccion de la entidad, tanto en el lenguaje como en las imagenes y contenidos, sea neutro y no tenga

connotaciones sexistas

Objetivos que
persigue

Garantizar procesos de acceso y seleccién que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades,
y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la empresa

Descripcion detallada
de la medida

Asegurar que la publicacién de ofertas de empleo, asi como en todos los formularios y documentos de

seleccién de la entidad, tanto en el lenguaje como en las imagenes y contenidos, sea neutro y no tenga
connotaciones sexistas

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

Responsables de Seleccidn

Recursos
asociados

INTERNOS

Indicadores de
seguimiento

Modelos de ofertas de empleo publicadas para los diferentes canales

Area de
actuaciéon

Proceso de seleccién y contratacion

Medida

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades

Objetivos que
persigue

Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades,
Yy promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa

Descripcion detaliada
de la medida

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades

-
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Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

Responsables de Seleccién

Recursos
asociados

INTERNOS

indicadores de
seguimiento

Muestreo de ofertas publicadas

Area de » -
.. Proceso de seleccion y contratacion
actuacién
Medida En procesos de seleccion para departamentos con subrepresentacion, en igualdad de condiciones, tendra
e

prioridad la candidatura del sexo subrepresentado.

Objetivos que
persigue

Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades,
y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa

Descripcion detailada
de la medida

En procesos de seleccién para departamentos con subrepresentacion, en igualdad de condiciones, tendra
prioridad la candidatura del sexo subrepresentado.

Personas destinatarias|

PERSONAL DE SELECCION

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

RESPONSABLES DE SELECCION

Recursos
asociados

INTERNOS

Indicadores de
seguimiento

Numero de personas contratadas

Area de y L
. Proceso de seleccién y contratacion
actuacion
Redisefiar desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizadas en el reclutamiento,
la seleccion y contratacion del personal, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades
Medida

de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandares, transparentes, objetivos y homogéneos Dichos
documentos serén consensuados y aprobados con fa comision de seguimiento y difundido a la totalidad de la
plantilla.

Objetivos que
persigue

Garantizar procesos de acceso y seleccién que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades,
y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los 4mbitos de la empresa

Descripcion detallada

Redisefiar desde ia perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizadas en el reclutamiento,

ME |
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de la medida

la seleccién y contratacién del personal, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades
de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandares, transparentes, objetivos y homogéneos Dichos
documentos seran consensuados y aprobados con la comisién de seguimiento y difundido a la totalidad de la
plantilla.

Personas destinatarias

RECURSOS HUMANOS

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/11/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

Departamento de seleccion

Recursos
asociados

Internos

Indicadores de
seguimiento

Documentos revisados

Objetivo: Garantizar procesos de acceso y seleccidén que cumplan el principio de igualdad de trato y
de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos

de la empresa.

Clasificacion profesional
Objetivo: Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la

entidad.

Ficha de Medidas:

Area de = .
-, Clasificacion profesional
actuacién
Realizar y actualizar la descripcién de puestos de trabajo para definir y conocer las competencias, actitudes y
Medida requisitos necesarios para ocupar cada puesto de trabajo en la organizacion y poder valorar de forma

objetiva, las candidaturas sin sesgos por razén de género

Obijetivos que
persigue

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

Descripcion detallada
de la medida

Realizar y actualizar la descripcion de puestos de trabajo para definir y conocer las competencias, actitudes y
requisitos necesarios para ocupar cada puesto de trabajo en la organizacidn y poder valorar de forma
objetiva, las candidaturas sin sesgos por razén de género '

Personas destinatarias

RECURSOS HUMANOS

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2025
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable RRHH
Recursos
. Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Documento de descripcion de puestos
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Objetivo: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de
acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la
organizacion de la empresa, incluidos aquellos/as con reduccién de jornada.

Ficha de Medidas:

Area de .
. Formacion
actuaciéon
Medid Formacion en igualdad, acoso sexual y por razon de sexo y violencia de género para las personas integrantes
ida

de la Comision de Seguimiento.

Objetivos que
persigue

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,
dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa,
incluidos aquellos/as con reduccion de jornada.

Descripcion detallada
de la medida

Formacion en igualdad, acoso sexual y por razén de sexo y violencia de género para las personas integrantes
de la Comision de Seguimiento.

Personas destinatarias

PERSONAS DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/11/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable RRHH
Recursos
i Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Numero de acciones formativas realizadas Nimero de personas que han recibido formacién/ Namero de
personas que forman parte de la comisién de seguimiento

Area de
actuacion

Formacion

Medida

Sensibilizacién en igualdad para la plantilla de la empresa y en especial para los puestos de responsabilidad.

Objetivos que
persigue

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,
dirigida a la plantifia en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa,
incluidos aquellos/as con reduccidn de jornada.

Descripcion detallada
de la medida

Sensibilizacién en igualdad para la plantilla de la empresa y en especial para los puestos de responsabilidad.

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA INCLUIDO LAS PERSONAS DE PUESTOS DE RESPONSABILIDAD

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 20/05/2025
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

RRHH
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Recursos
asociados

Internos

Indicadores de
seguimiento

Namero de acciones formativas realizadas Niimero de personas que han recibido formacién/ Numero de
personas que forman parte de la empresa

Area de
actuacion

Formacién

Medida

Asegurar que el plan de formacion, el lenguaje y contenidos, asi como los materiales formativos de los
diferentes cursos (manuales, médulos, etc.) cumplan los estéandares de igualdad y perspectiva de género.

Objetivos que
persigue

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,
dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacién de la empresa,
incluidos aquellos/as con reduccion de jornada.

Descripcion detallada
de la medida

Asegurar que el plan de formacién, el lenguaje y contenidos, asi como los materiales formativos de los
diferentes cursos (manuales, médulos, etc.) cumplan los estandares de igualdad y perspectiva de género.

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de

Fecha de inicio: 20/05/2024

implantacion Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable RRHH
Recursos
. Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Revisién de la documentacion

Area de "
P Formacién
actuacion
Formaciones de capacitacién para la retencion del talento en la empresa. La empresa crearé el acceso a
Medida cursos de formacion dirigidos al género inframepresentado en la empresa para facilitar su movilidad funcional

voluntaria a ofros puestos de mayor responsabilidad, garantizando la promocién a través de estos planes de
carrera.

Objetivos que
persigue

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,
dirigida a la plantilla en general y, especiaimente, al personal encargado de la organizacién de la empresa,
incluidos aquellos/as con reduccién de jornada.

Descripcidn detallada
de la medida

Formaciones de capacitacion para la retencidn del talento en la empresa. La empresa creara el acceso a
cursos de formacion dirigidos al género infrarrepresentado en la empresa para facilitar su movilidad funcional
voluntaria a ofros puestos de mayor responsabilidad, garantizando la promocion a través de estos planes de
carrera.

Personas destinatarias

PERSONAS DE GENERO INFRAREPRESENTADOS EN LA EMPRESA

Cronograma de

Fecha de inicio: 20/11/2024
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implantacion Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable RRHH
Recursos
. Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Numero de acciones formativas realizadas Numero de personas que han recibido formacién/ Nimero de
personas de las que recibe la promocién que han promocionado

Area de S
.. Formacion

actuacion

Medida Promover colaboraciones con entidades especializadas en igualdad para la realizacion de sesiones y
i

encuentros que promuevan su sensibilizacién.

Objetivos que
persigue

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas,
dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa,
incluidos aquellos/as con reduccion de jornada.

Descripcion detallada
de la medida

Promover colaboraciones con entidades especializadas en igualdad para la realizacion de sesiones y
encuentros que promuevan su sensibilizacion.

Personas destinatarias|

ENTIDADES ESPECIALIZADAS

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 20/05/2025
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable RRHH
Recursos
. Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Acuerdos de colaboracién firmados

Objetivos: Formar en Igualdad, acoso sexual y por razén de sexo al personal de la empresa.
Garantizar el acceso a formacién en igualdad de condiciones a todo el personal.

Promocidn profesional

Objetivo: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos puestos donde estan
subrepresentadas.

Ficha de Medidas:

Area de
actuacion

Promocién profesional

Medida

Potenciar y fortalecer la comunicacién para que las personas accedan a la oferta formativa de la empresa
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para su desarrollo profesional en igualdad de oportunidades.

Objetivos que ) ) )
:)ersigug Promover el desarrolio profesional de las trabajadoras a aquellos puestos donde estén subrepresentadas

Descripcion detallada | Potenciar y fortalecer la comunicacion para que las personas accedan a Ia oferta formativa de la empresa
de la medida para su desarrollo profesional en igualdad de oportunidades.

Personas destinatarias| TODA LA PLANTILLA

Cronograma de Fecha de inicio: 20/05/2024
implantacion Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable RRHH

Recursos
A Internos
asociados

Indicadores de

- publicacién de ofertas formativas
seguimiento

Area de . .
. Promocién profesional
actuacién
Medida Incluir en la entrevista de salida, motivadas por bajas voluntarias, preguntas para identificar si se ha producido
discriminacién en cualquier ambito que haya motivado la salida del personal.
Obijetivos que . ) :
BErEigha Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos puestos donde estén subrepresentadas

Descripcion detallada | Incluir en la entrevista de salida, motivadas por bajas voluntarias, preguntas para identificar si se ha producido
de la medida discriminacion en cualquier &mbito que haya motivado la salida del personal.

Personas destinatarias| PERSONAL DE RRHH

Cronograma de Fecha de inicio: 20/05/2024
implantacion Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable RRHH

Recursos
i Internos
asociados

Indicadores de

e Respuestas en la entrevista de salida
seguimiento

Area de . .
.. Promocién profesional
actuacion
Medida Se publicitaran las plazas vacantes internas en el caso de que se originen. Se informara expresamente de la
existencia de dichas plazas vacantes a la plantilla, a través de medios de comunicacion interna.
Objetivos que Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos puestos donde estén subrepresentadas
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persigue

Descripcién detallada
de la medida

Se publicitaran las plazas vacantes internas en el caso de que se originen. Se informara expresamente de la
existencia de dichas plazas vacantes a la plantilla, a través de medios de comunicacién interna.

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de

Fecha de inicio: 20/05/2024

implantacién Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable RRHH
Recursos
K Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Ne de plazas publicitadas

Area de ., .
. Promocién profesional
actuacion
En la publicacién de la vacante o promocion aparecen los requisitos y criterios de conocimiento y
Medida competencias para el desempefio del puesto, asegurando asi la maxima objetividad posible en el proceso de

seleccion

Objetivos que
persigue

Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos puestos donde estén subrepresentadas

Descripcion detallada
de la medida

En la publicacién de la vacante o promocién apareceran los requisitos y criterios de conocimiento y
competencias para el desempefio del puesto, asegurando asi la maxima objetividad posible en el proceso de
seleccion

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/0208

Responsable RRHH
Recursos
. Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Muestreo de comunicacién de vacantes/promocion

Area de » .
. Promocién profesional
actuaciéon
Medida Cuando haya diferentes perfiles que retinan los requisitos en los procesos de promocién, tendrén preferencia

las personas del género menos representado.

Objetivos que
persigue

Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos puestos donde estén subrepresentadas

g
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Descripcion detallada
de la medida

Cuando haya diferentes perfiles que retnan los requisitos en los procesos de promocidn, tendran preferencia
las personas del género menos representado.

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/0204
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable RRHH
Recursos
. Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

N° de personas desagregadas por sexo

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

Objetivo: Objetivos que persigue: garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres, hombres y personas LGTBI en las distintas modalidades de

contratacion.
Ficha de Medidas:
Area de . . o i .
.. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres, hombres y personas LGTBI
actuacion
Medida Ante mismas condiciones de idoneidad, favorecer el cambio de contrato, a tismpo parcial, a contrato a tiempo

completo, en personas del sexo infrarrepresentado, pertenecientes a la entidad

Objetivos que
persigue

Objetivos que persigue: garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, fomentando el
equilibrio de mujeres , hombres y personas LGTBI en las distintas modalidades de contratacién

Descripcion detallada
de la medida

Ante mismas condiciones de idoneidad, favorecer el cambio de contrato, a tiempo parcial, a contrato a tiempo
completo, en personas del sexo infrarrepresentado, pertenecientes a la entidad

Personas destinatarias

PERSONAL A TIEMPO PARCIAL

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccién/RRHH
Recursos
R Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

Base de datos desagregados por sexo, donde se especifique el n® de hombres/mujeres con contrato a tiempo
parcial y a tiempo completo

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

Medida

Ofrecer y difundir la posibilidad de hacer uso de las licencias y permisos que recoge el Convenio Colectivo de
aplicacién y recogida por normativa en un periodo no superior a los 15 dias posteriores al hecho causante, a
solicitud de la persona trabajadora y previa justificacion.

Objetivos que
persigue

Objetivos que persigue: garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, fomentando el
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion

Descripcion detallada
de la medida

Ofrecer y difundir la posibilidad de hacer uso de las licencias y permisos que recoge el Convenio Colectivo de
aplicacion y recogida por normativa en un periodo no superior a los 15 dias posteriores al hecho causante, a
solicitud de la persona trabajadora y previa justificacién.

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de

Fecha de inicio: 20/05/2024

implantacién Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable Dpto. RRHH
Recursos
. Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

N° de comunicaciones realizadas/ n° de personas que hacen uso de esta medida

Area de - . . ]
-, Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
actuacion
Realizar Valoracion del Puesto de Trabajo (VPT) para corregir posibles desviaciones detectadas anterior a
Medida

realizar Auditoria Retributiva, a los 2 afios de aprobar Plan de Igualdad, o anterior si la naturaleza del puesto
varia. Revisar VPT si se crean nuevos puestos de trabajos, o hay contenidos diferentes a los existentes.

Objetivos que
persigue

Objetivos que persigue: garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, fomentando el
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion

Descripcion detallada
de la medida

Realizar VPT para corregir posibles desviaciones detectadas anterior a realizar Auditoria Retributiva, a los 2
afios de aprobar Plan de Igualdad, o anterior si la naturaleza del puesto varia. Revisar VPT si se crean
nuevos puestos de trabajos, o hay contenidos diferentes a los existentes.

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 26/03/2026
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccion/RRHH
Recursos
R Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

Valoracién de puestos de trabajo realizada a través de Ia herramienta del ministerio

g =K u
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A .
ea de Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
actuacion
Medida Reducir Ia obligacién de la justificacion del 25% de brecha salarial sefialada en el articulo 28.3 del ET al 20%
¢ de la brecha salarial.
Objetivos que Objetivos que persigue: garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, fomentando el
persigue equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modaiidades de contratacion

Descripcion detallada | Reducir la obligacion de la justificacion del 25% de brecha salarial sefialada en el articulo 28.3 del ET al 20%
de la medida de la brecha salarial.

Personas destinatarias

Cronograma de Fecha de inicio: 01/10/2024
implantacion Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable Direccion/RRHH

Recursos
asociados

Indicadores de

L Registro retributivo elaborado
seguimiento

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

Objetivo: Garantizar el gjercicio de los derechos de conciliacion.

Ficha de Medidas:

Area de o ) .
» Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
actuacion
Medida Realizacién de una guia de difusion con los derechos y medidas de conciliacién

Objetivos que

pe—— Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion

Descripcion detallada

K Realizacién de una guia de difusién con los derechos y medidas de conciliacion
de la medida

Personas destinatarias| TODA LA PLANTILLA

Cronograma de Fecha de inicio: 01/10/2024
implantacion Fecha de fin: 30/03/2025
Responsable RRHH

Recursos
. Internos
asociados

Indicadores de Guia Medios de difusién utilizados
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seguimiento

Area de S . .
. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
actuacion
Garantizar que los permisos establecidos legalmente, relacionados con la conciliacidn de la vida familiar y
Medida laboral, se cumplen, asi como impedir que su ejercicio pueda suponer algun tipo de discriminacidn o perjuicio
¥ 1

en términos de promocion y ascensos, retribucién, acceso a la formacion, asi como una disminucion en el
resto de las condiciones laborales

Objetivos que
persigue

Garantizar el gjercicio de los derechos de conciliacion

Descripcién detallada
de la medida

Garantizar que los permisos establecidos legalmente, relacionados con la conciliacién de la vida familiar y
laboral, se cumplen, asi como impedir que su ejercicio pueda suponer algdn tipo de discriminacion o perjuicio
en términos de promocidn y ascensos, retribucidn, acceso a la formacion, asi como una disminucion en el
resto de las condiciones laborales

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable RRHH
Recursos
) Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Informe estadistico de las personas que solicitan permisos de conciliacion

Area de N ) .
. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
actuacién
Medida Realizar una encuesta a la plantilla para analizar las necesidades de conciliacién de la misma

Objetivos que
persigue

Conocer las necesidades de conciliacién de la plantilla trabajadora

Descripcién detallada
de la medida

Realizacion de una guia de difusion con los derechos y medidas de conciliacién

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 01/10/2024
Fecha de fin: 30/03/2025

Responsable RRHH
Recursos
. Internos
asociados
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Indicadores de
seguimiento

Encuesta realizada, % de respuestas desagregadas por sexo, andlisis de las repuestas

Objetivo: Garantizar el conocimiento del personal de los derechos de conciliacion.

Retribuciones
Objetivo: Registro salarial.

Ficha de Medidas:

Area de L
o Retribuciones
actuacion
Medida Revisar la politica salarial que se aplica en la entidad, para garantizar la utilizacién de criterios claros objetivos
e

(con especial atencion a los complementos salariales en su caso)

Obijetivos que
persigue

Registro salarial

Descripcion detallada
de la medida

Revisar la politica salarial que se aplica en la entidad, para garantizar la utilizacion de criterios claros objetivos
(con especial atencion a los complementos salariales en su caso)

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/03/2025
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccion/RRHH
Recursos
) Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

Registro Retributivo

Area de o
e Retribuciones
actuacion
Medida Definir cada uno de los complementos salariales y extrasalariales con criterios objetivos para poder

percibirlos.

Objetivos que
persigue

Registro salarial

Descripcidn detallada
de la medida

Definir cada uno de los complementos salariales y extrasalariales con criterios objetivos para poder
percibirlos.

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/03/25
Fecha de fin: 19/05/2028
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DIRECCION/ RRHH
Responsabie
Recursos
1 Interno
asociados

Indicadores de

T Registro Retributivo
seguimiento

Area de
actuacioén

Retribuciones

Hacer un seguimiento e informe desagregado por sexo del cobro de los complementos salariales, en especial
Medida atencion a los complementos salariales no establecidos por convenio, para analizar si son cobrados en mayor
medida por un sexo u otro. Dicho informe sera presentado ante la comision de seguimiento.

Objetivos que

. Registro salarial
persigue

Hacer un seguimiento e informe desagregado por sexo del cobro de los complementos salariales, en especial
atencion a los complementos salariales no establecidos por convenio, para analizar si son cobrados en mayor
medida por un sexo u otro. Dicho informe sera presentado ante la comisién de seguimiento.

Descripcion detallada
de la medida

Personas destinatarias

Cronograma de Fecha de inicio: 01/06/2024
implantacion Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable Direccion/RRHH

Recursos
R Interno
asociados

Indicadores de

L Informe entregado a ia Comision de seguimiento
seguimiento

Objetivo: Revisar la politica salarial.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo: Evitar y actuar ante cualquier posible situacion de acoso sexual y/o por razén de género.

Ficha de Medidas:

Area de - z
L Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
actuacién
Medida Implantacion del Protocolo de Acoso Sexual y/o por razén de género negociado durante la vigencia del Plan
de igualdad
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Objetivos que
persigue

Evitar y actuar ante cualquier posible situacion de acoso sexual y/o por razén de género.

Descripcion detallada
de la medida

Implantacién del Protocolo de Acoso Sexual y/o por razén de género negociado durante la vigencia del Plan
de igualdad

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

Direccion/RRHH

Recursos
. Interno
asociados
Indicadores de
Protocolo

seguimiento

Area de y .
.. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
actuacién
Medid Comunicar el protocolo de actuacion y los canales de denuncia de situaciones de acoso a toda la plantilla de
a

la entidad.

Objetivos que
persigue

Evitar y actuar ante cualquier posible situacién de acoso sexual y/o por razén de género.

Descripcion detallada
de la medida

Comunicar el protocolo de actuacién y los canales de denuncia de situaciones de acoso a toda la plantilla de
la entidad.

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccién/RRHH
Recursos
A Interno
asociados

Indicadores de

NUmero de actuaciones de difusién y canal de difusién

seguimiento
Area de y )
.. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
actuacién
Medida Formar a las personas directamente involucradas en el proceso de tratamiento del acoso en cualquiera de sus

fases, en la definicion y distincion de los diferentes tipos de acoso, prevencién y tratamiento de este

Objetivos que
persigue

Evitar y actuar ante cualquier posible situacién de acoso sexual ylo por razén de género.

Descripcion detallada

Formar a las personas directamente involucradas en el proceso de tratamiento del acoso en cualquiera de sus
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fases, en la definicion y distincién de los diferentes tipos de acoso, prevencion y tratamiento de este

Personas destinatarias

PERSONAS QUE FORMAN PARTE DE LA COMISION DE INSTRUCCION

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 19/05/2025
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccion/RRHH
Recursos
) Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

Nimero de personas formadas / NUimero de personas con personal a su cargo. Numero de acciones
formativas realizadas

Area de - .
L Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
actuacion
Medida Recoger informacién de los casos de acoso presentados que permita realizar un seguimiento adecuado de los

mismos y trasiadarlo a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Objetivos que
persigue

Evitar y actuar ante cualquier posible situacién de acoso sexual y/o por razén de género.

Descripcion detallada
de la medida

Recoger informacién de los casos de acoso presentados que permita realizar un seguimiento adecuado de los
mismos y trasladarlo a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Personas destinatarias

COMISION DE SEGUIMIENTO

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

Comisién de Instruccion

Recursos
i Interno
asociados
Indicadores de
L Informe
seguimiento
Area de - :
.. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
actuacién
Medida Creacion de un documento donde se recoja la tipificacién de las sanciones consecuencia de incurrir en acoso

sexual o por razén de sexo y difusion del mismo a la plantilla,

Objetivos que
persigue

Evitar y actuar ante cualquier posible situacién de acoso sexual y/o por razén de género.

Descripcion detallada
de la medida

Creacion de un documento donde se recoja la tipificacion de las sanciones consecuencia de incurrir en acoso
sexual o por razén de sexo y difusién del mismo a la plantilla,

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

V%
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Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/07/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable

COMISION DE INSTRUCCION

Recursos
asociados

Interno

Indicadores de
seguimiento

Documento con la tipificacién de las sanciones

Area de - "
.. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
actuacién
Medida Implantacién de un Protocolo de actuacion para la atencién del acoso o la violencia contra las personas

Objetivos que
persigue

Garantizar y promover el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas lesbianas, gais, trans,
bisexuales e intersexuaies (en adelante, LGTBI), asi como de sus familias.

Descripcidn detallada
de la medida

Implantacion del Protocolo de actuacion donde se recogeran Acoso Sexual y/o por razén de género
negociado durante la vigencia del Plan de igualdad un conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccion/RRHH
Recursos

. Interno
asociados
Indicadores de
{cadore Protocolo

seguimiento

Violencia de género

Objetivo: Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral.

Ficha de Medidas:

Area de ) ) .
. Violencia de género
actuacién
Medida Informar a la piantilla a través de los medios de comunicacion interna de los derechos reconocidos a las

mujeres victimas de violencia de género

Objetivos que
persigue

Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral

Descripcion detallada

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion intera de los derechos reconocidos a las
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mujeres victimas de violencia de género

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2025

Responsable Direccion/RRHH
Recursos
i Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

Documental de reconocimiento de Victima de violencia de Género

Area de ) . ]
. Violencia de género
actuacién
Generar un protocolo de accion que permita establecer los canales de comunicacién entre las mujeres en
Medida situacion de violencia de género con empresa y poder poner en marcha las medidas necesarias garantizando

los derechos de confidencialidad. Dichos documentos seran consensuados y aprobados con la comisidn de
seguimiento y difundido a la totalidad de la plantilla.

Objetivos que
persigue

Introducir ta dimensién de género en la politica de salud laboral

Descripcidn detallada
de la medida

Generar un protocolo de accion que permita establecer los canales de comunicacién entre las mujeres en
situacion de violencia de género con empresa y poder poner en marcha las medidas necesarias garantizando
los derechos de confidencialidad. Dichos documentos serén consensuados y aprobados con la comision de
seguimiento y difundido a la totalidad de la plantilla.

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/11/2025

Responsable Direccion/RRHH
Recursos
i Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

Protocolo donde se establece cual es el canal de comunicacién con la empresa y que persona recibira esa
comunicacion, garantizando los derechos de confidencialidad.

Area de ) . .
.. Violencia de género
actuacién
Disponer de dos permisos retribuidos al mes, debidamente justificada la necesidad para la realizacién tramites
Medida en organismos publicos oficiales o servicios de salud derivado de su condicion de victima de violencia de

género, y dentro del plazo maximo de 6 meses, para elio la persona victima de violencia de género debera de
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estar legalmente acreditada.

Objetivos que
persigue

Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral

Descripcién detallada
de la medida

Disponer de dos permisos retribuidos al mes, debidamente justificada la necesidad para la realizacion tramites
en organismos publicos oficiales o servicios de salud derivado de su condicién de victima de violencia de
género, y dentro del plazo méaximo de 6 meses, para ello la persona victima de violencia de género debera de
estar legalmente acreditada.

Personas destinatarias

PERSONAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO ACREDITADAS

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccion/RRHH
Recursos
) Interno
asociados

Indicadores de
seguimiento

N° de personas que lo solicitan

Area de
actuacion

Violencia de género

Medida

Posibilidad de solicitar excedencia por 6 meses ampliables hasta 12 meses con reserva del puesto de trabajo

Objetivos que
persigue

Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral

Descripcion detallada
de la medida

Posibilidad de solicitar excedencia por 6 meses ampliables hasta 12 meses con reserva del puesto de trabajo

Personas destinatarias

PERSONAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO ACREDITADAS

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable Direccion/RRHH
Recursos
i Interno
asociados

indicadores de
seguimiento

N° de personas que lo solicitan

Objetivo: Proteger, favorecer el mantenimiento del empleo y mejorar las condiciones laborales de las
victimas de violencia de género.

Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

Objetivo: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueve una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

Y
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Area de o ) )
.. Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista
actuacion
Medid Se comunicara a la plantilia acciones de sensibilizacion a la plantilla en materia de igualdad entre mujeres y
edida

hombres

Objetivos que

R Asegurar que la comunicacion interna y externa promueve una imagen igualitaria de mujeres y hombres.
persigue

Descripcion detallada | Se comunicara a la plantilla acciones de sensibilizacién a la plantilla en materia de igualdad entre mujeres y
de la medida hombres

Personas destinatarias| TODA LA PLANTILLA

Cronograma de Fecha de inicio: 20/05/2024
implantacién Fecha de fin: 19/05/2028
Responsable RRHH/ COMISION TECNICA

Recursos
K Interno
asociados

indicadorgs ds TRIPTICOS, DIPTICOS ELABORADOS

seguimiento
Area de N . )
L. Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista
actuacién
Medida Comunicacion a toda la plantilla del nuevo plan de lgualdad

Objetivos que

perSigus Asegurar que la comunicacion interna y externa promueve una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

Descripcion detallada

de la medida Comunicacién a toda la plantilla del nuevo plan de Igualdad

Personas destinatarias| TODA LA PLANTILLA

Cronograma de Fecha de inicio: 20/05/2024
implantacién Fecha de fin: 19/08/2024
Responsable RRHH

Recursos
i Internos
asociados

indicadores de

L Evidencia de la comunicacién
seguimiento

Area de

Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista

ks
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actuacion

Medida

Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en los
comunicados internos y externos un lenguaje e imagenes sin estereotipos por razén de género y libres de
connotaciones sexistas.

Objetivos que
persigue

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueve una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

Descripcion detallada
de la medida

Garantizar que la imagen y comunicacién de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en los
comunicados internos y externos un lenguaje e imagenes sin estereotipos por razén de género v libres de
connotaciones sexistas.

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 20/05/2028

Responsable

RRHH/ COMISION TECNICA

Recursos
asociados

Internos

indicadores de
seguimiento

Revision de los documentos

Area de N ) i
. Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista
actuacién
Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes, textos y contenidos que se utilicen en las comunicaciones
Medida internas y externas (comunicados en tablones, anuncios, circulares, difusiones por correo electrénico,

campafias de publicidad, pagina web corporativa, publicacion de ofertas de empleo, etc.) asegurando un
lenguaje neutro e inclusivo y una difusién de imagenes sin estereotipos de género

Objetivos que
persigue

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueve una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

Descripcion detallada
de la medida

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes, textos y contenidos que se utilicen en las comunicaciones
internas y externas (comunicados en tablones, anuncios, circulares, difusiones por correo electrénico,
campafias de publicidad, pagina web corporativa, publicacién de ofertas de empleo, etc.) asegurando un
lenguaje neutro e inclusivo y una difusién de imagenes sin estereotipos de género

Personas destinatarias

Cronograma de
implantacién

Fecha de inicio: 01/09/2024
Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable RRHH/ COMISION TECNICA
Recursos
i Internos
asociados

Indicadores de
seguimiento

N° de revisiones realizadas
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Seguridad, salud laboral y equipamientos

Objetivo: Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral. Incorporar la perspectiva
de genero en la politica de prevencion, vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacién relacionada con fa prevencién de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los
riesgos asociados al embarazo y lactancia.

Ficha de Medidas:

Area de
actuacién

Seguridad, salud laboral y equipamientos

Incluir el enfoque de género en las politicas, sistemas de gestién, estrategias y actuaciones de prevencion de
riesgos laborales. La identificacion, evaluacion y prevencién de riesgos laborales debera definir las tareas y
Medida puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la reproduccién, para las mujeres embarazadas o para
las mujeres en periodo de lactancia natural y deberan establecerse las medidas preventivas necesarias para
su eliminacién o control bajo condiciones inocuas.

Objetivos que

R Introducir fa dimensién de género en la politica de salud laboral
persigue

Incluir el enfoque de género en las politicas, sistemas de gestion, estrategias y actuaciones de prevencién de
riesgos laborales. La identificacidn, evaluacion y prevencién de riesgos laborales debera definir las tareas y
puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la reproduccién, para las mujeres embarazadas o para
las mujeres en periodo de lactancia natural y deberan establecerse las medidas preventivas necesarias para
su eliminacion o control bajo condiciones inocuas.

Descripcion detaliada
de la medida

Personas destinatarias| PRL

Cronograma de Fecha de inicio: 20/05/2024
implantacion Fecha de fin: 19/05/2026
Responsable INTERNO/EXTERNO SERVICIO DE PREVENCION AJENO
Recursos
asociados

Indicadores de

o Documento de PRL con perspectiva de género.
seguimiento

fArea de Seguridad, salud laboral y equipamient
actuacién eguridad, salud laboral y equipamientos
Medida Crear y difundir un protocolo de actuacién de riesgo durante el embarazo y lactancia natural y difundirlo entre

las personas trabajadoras de la empresa

Objetivos que
persigue

,,(SL A
/ / :/é .
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Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral
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Descripcion detallada
de la medida

Crear y difundir un protocolo de actuacién de riesgo durante el embarazo y lactancia natural y difundirlo entre
las personas trabajadoras de la empresa

Personas destinatarias

TODA LA PLANTILLA

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/11/2024

Responsable

PRL

Recursos
asociados

INTERNO/EXTERNO SERVICIO DE PREVENCION AJENO

Indicadores de
seguimiento

Protocolo realizado

Area de . R
. Seguridad, salud laboral y equipamientos
actuacién
Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL las variables relacionadas con el sexo, con
Medida el objetivo de detectar y prevenir las diferencias que por esta razén se puedan dar en la manera en que las

condiciones de trabajo afectan a la salud de mujeres y hombres.

Objetivos que
persigue

Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral

Descripcién detallada
de la medida

Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL las variables relacionadas con el sexo, con
el objetivo de detectar y prevenir las diferencias que por esta razén se puedan dar en la manera en que las
condiciones de trabajo afectan a la salud de mujeres y hombres.

Personas destinatarias

PERSONAL DE PRL

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 20/05/2024
Fecha de fin: 19/05/2026

Responsable

PRL

Recursos
asociados

INTERNO/EXTERNO SERVICIO DE PREVENCION AJENO

Indicadores de
seguimiento

Documentacién del Servicio de prevencién ajeno

Areade . N
PR Seguridad, salud laboral y equipamientos
Medida Se informara a la Comision de Seguimiento de la Siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada por

sexo, segun categoria y departamento.

Objetivos que
persigue

Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral

///”/074 //“/
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Descripcion detallada | Se informara a la Comisidn de Seguimiento de ia Siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada por
de la medida sexo, segln categoria y departamento.

Personas destinatarias| COMISION DE SEGUIMIENTO

Cronograma de Fecha de inicio: 01/09/2024

implantacion Fecha de fin: 19/05/2028

Responsable MUTUA/EXTERNO MUTUA
RoCYI0r INTERNO/EXTERNO MUTUA
asociados

Indicadores de

s indice de siniestralidad desagregados por sexo
seguimiento

9. Calendario de actuaciones para la implantacion,
seguimiento y evaluacion de las medidas del Plan de
Igualdad

Comienza el 20 /05 /2024

2024 2025 2026 2027 2028

Medidas 1 2341234123412 34123
T.T7T7TT T T T T %75 T.F0LTE

Sensibilizar y formar
en materia de
igualdad de
oportunidades a las
personas
relacionadas con los
procesos de I
seleccién. La finalidad
de esta formacion
sera sensibilizar para
realizar una seleccion [
no sexista, inclusiva y !
sin sesgos
inconscientes de
género.

Asegurar que la
publicacién de ofertas
de empleo, asi como
en todos los
formularios y { |
documentos de |
seleccién de la i
entidad, tanto en el ,
lenguaje como en las i [
imagenes y AR S
contenidos, sea I 'i' | i i ',
neutro y no tenga ol e S S |l | o |

A. Proceso de
seleccion y
contratacion

) | f s [ | |
connotaciones N |

Pégina 53 de 67




@
CERTIFIED
150500

nuevo futuro: -
Las Palmas e

2024 2025 2026 2027 2028

Medidas 2341234123 1 34123
TTTTTTTTTT T TTTT.T

sexistas
Publicitar en las
ofertas de empleo el
compromiso de la
empresa con la
Igualdad de
Oportunidades.

En procesos de
seleccion para
departamentos con
subrepresentacion,
en igualdad de
condiciones, tendra
prioridad la
candidatura del sexo
subrepresentado.
Redisefiar desde la
perspectiva de
género, los
procedimientos y
herramientas
utilizadas en el
reclutamiento, la
seleccion y
contratacion del
personal, para
garantizar una real y
efectiva igualdad de
trato y oportunidades
de mujeres y
hombres, a partir de
procedimientos
estandares,
transparentes,
objetivos y
homogéneos. Dichos
documentos seran
consensuados y
aprobados con la
comision de
seguimiento y
difundido a la
totalidad de la
plantilla.

Realizar y actualizar
la descripcién de
puestos de trabajo
para definir y conocer
las competencias,
actitudes y requisitos
necesarios para

B. Clasificacion
Profesional

W
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Medidas

ocupar cada puesto
de trabajo en la
organizacién y poder
valorar de forma
objetiva, las
candidaturas sin
$esgos por razén de
género.

1 2 3 41
T TTTT

2
T

2025

2026 2027 2028

3412341234123
T T S T T T S ) (S T W i

Formacién en
igualdad, acoso
sexual y por razén de
sexo y violencia de
género para las
personas integrantes
de la Comisién de
Seguimiento.

Sensibilizacién en
igualdad para la
plantilla de la
empresay en
especial para los
puestos de
responsabilidad.

Asegurar que el plan
de formacién, el
lenguaje y
contenidos, asi como
los materiales
formativos de los
diferentes cursos
(manuales, médulos,
etc.) cumplan los
estandares de
igualdad y
perspectiva de
género.

C. Formacion

Formaciones de
capacitacién para la
retencién del talento
en la empresa. La
empresa creara el
acceso a cursos de
formacién dirigidos al
género
infrarrepresentado en
la empresa para
facilitar su movilidad
funcional voluntaria a
otros puestos de
mayor

responsabilidad,

:F::
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2027 2028

Medidas 2 341 23
TTTTTT
garantizando la | ]
promocién a través I
de estos planes de iy i I S ) i
carrera. LIS ) I
Promover i = y
colaboraciones con I I | .
entidades f % i
especializadas en | |
igualdad para la ! ) (S N il
realizacion de '
sesiones y |
encuentros que
promuevan su il |
sensibilizacion. | il I [
Potenciar y fortalecer ' E AR
la comunicacién para W el I
que las personas ' el
accedan a la oferta i
formativa de la i |
empresa para su '
desarrollo profesional : - _ \
en igualdad de i I _ U B
oportunidades. o { [ (= |
Incluir en la entrevista I
de salida , motivadas
por bajas voluntarias,
preguntas para
identificar si se ha
producido
discriminacion en
cualquier ambito que
haya motivado la
RIS TG salida del personal. ol ] I
Se publicitaran las : | filisk =
plazas vacantes f = | ‘ - i
internas en el caso de I
que se originen. Se =i | A ' 2% A
informaré | il ' oL i '
expresamente de la | I | | B | | |
existencia de dichas | o I I J
il
[}
|

|
plazas vacantes a la | il
plantilla, a través de i ,
medios de ' . | .
comunicacion interna. _ o | 42 [ l _l
En la publicacion de ' = | | '
la vacante o ' 15
promocion aparecen e . il
los requisitos y i 1 ' ™
criterios de | ' | _ il il
conocimiento y . |
competencias para el :
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2024 2025 2026 2027 2028

Medidas 2 341 2 3 123
| T | FE VT D TTT

desempefio del - .
puesto, asegurando i |
asf la maxima
objetividad posible en
el proceso de
seleccion

Cuando haya
diferentes perfiles que
relinan los requisitos
en los procesos de
promocion, tendran
preferencia las
personas del género
menos representado.
Ante mismas
condiciones de
idoneidad, favorecer
el cambio de contrato,
a tiempo parcial, a
contrato a tiempo
completo, en
personas del sexo
infrarrepresentado,
pertenecientes a la
entidad

La realizacién de una
valoracién de puestos
de trabajo (VPT) para
tratar de corregir las
posibles desviaciones
que se detecten
respecto a la VPT
previa a la realizacién
de la auditoria
retributiva objeto del
presente documento,
alos 2 afios de la
aprobacién del plan
de igualdad, o antes
en el caso de que las
funciones tareas o
naturaleza de los
puestos varien

Se hace necesaria la
revisién de dicha VPT
si en la empresa se
crean nuevos puestos
de trabajos, o se
establecen
contenidos diferentes
a los ya existentes,

E. Condiciones de
Trabajo
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de forma que esté
permanentemente
actualizada.
Ofrecer y difundir la
posibilidad de hacer
uso de las licencias y
permisos que recoge [
el Convenio Colectivo 5
de aplicacion y
recogida por | }
normativa en un
periodo no superior a
los 15 dias
posteriores al hecho A
causante, a solicitud L
de la persona
trabajadora y previa :
justificacion, -
Reducir la obligacion
de la justificacion del
25% de brecha
salarial sefialada en
el articulo 28.3 del ET
al 20% de la brecha
salarial. =
Realizacién de una
guia de difusion con
los derechos y
medidas de
conciliaciéon
Garantizar que los =
permisos
establecidos
legalmente,
. 0 relacionados con la
conciliacién de la vida
familiar y laboral, se
cumplen, asi como
impedir que su
ejercicio pueda
suponer algun tipo de
discriminacion o
perjuicio en términos
de promocién y
ascensos, retribucién,
acceso ala
formacién, asi como
una disminucién en el
resto de las
condiciones laborales
etrib one Revisar la politica
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salarial que se aplica
en la entidad, para
garantizar la
utilizacién de criterios
claros objetivos (con
especial atencion a
los complementos
salariales en su caso)

2024

2025

el i Y

i CERTIFIED

2026

1 2341234123 23
T T S0 T Y T T A ST ST A TT

Definir cada uno de
los complementos
salariales y
extrasalariales con
criterios objetivos

Hacer un seguimiento
e informe
desagregado por
sexo del cobro de los
complementos
salariales, en especial
atencién a los
complementos
salariales no
establecidos por
convenio, para
analizar si son
cobrados en mayor
medida por un sexo u
otro. Dicho informe
sera presentado ante
la comisién de
seguimiento.

Implantacion del
Protocolo de Acoso
Sexual y/o por razén
de género negociado
durante la vigencia
del Plan de igualdad

Comunicar el
protocolo de
actuacion y los
canales de denuncia
de situaciones de
acoso atodala
plantilla de la entidad.

Formar a las
personas
directamente
involucradas en el
proceso de
tratamiento del acoso
en cualquiera de sus
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H. Prevencion de
acoso sexual y
por razén de sexo

Medidas

fases, en la
definicién y distincion
de los diferentes tipos
de acoso, prevencion
y tratamiento de este

2025

3 4 1
TTT

2026 2027 2028

2 3 2 34123
TT TTTTTT

Recoger informacion
de los casos de
acoso presentados
que permita realizar
un seguimiento
adecuado de los
mismos y trasladarlo
a la Comisién de
Seguimiento del Plan
de lgualdad.

Creacion de un
documento donde se
recoja la tipificacién
de las sanciones
consecuencia de
incurrir en acoso
sexual o por razén de
sexo y difusién del
mismo a la plantilla,

Implantacion de un
Protocolo de
actuacion para la
atencion del acoso o
la violencia contra las
personas LGTBI

Se comunicara a la
plantilla acciones de
sensibilizacion a la
plantilla en materia de
igualdad entre
mujeres y hombres

Comunicacién a toda
la plantilla del nuevo
plan de Igualdad

. Comunicacion

Garantizar que la
imagen y
comunicacién de la
empresa son
inclusivas y no
sexistas. Establecer
en los comunicados
internos y externos un
lenguaje e imégenes
sin estereotipos por
razén de género y
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libres de
connotaciones
sexistas.

2024

1174
I §

2025

341234
TTTTTT

f
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2026

Revisar y corregir el
lenguaje y las
imagenes, textos y
contenidos que se
utilicen en las
comunicaciones
internas y externas
(comunicados en
tablones, anuncios,
circulares, difusiones
por correo
electrénico,
campanas de
publicidad, pagina
web corporativa,
publicacién de ofertas
de empleo, etc.)
asegurando un
lenguaje neutro e
inclusivo y una
difusién de imagenes
sin estereotipos de
género

Incluir el enfoque de
género en las
politicas, sistemas de
gestion, estrategias y
actuaciones de
prevencién de riesgos
laborales. La
identificacion,
evaluacién y
prevencion de riesgos
laborales debera
definir las tareas y
puestos de trabajo
que puedan suponer
un riesgo para la
reproduccién, para
las mujeres
embarazadas o para
las mujeres en
periodo de lactancia
natural y deberan
establecerse las
medidas preventivas
necesarias para su
eliminacién o control
bajo condiciones

J. Salud Laboral
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Crear y difundir un
protocolo de
actuacion de riesgo
durante el embarazo
y lactancia natural y
difundirlo entre las
personas
trabajadoras de la
empresa

Incluir en los sistemas
de recogida y
tratamiento de datos
de PRL las variables
relacionadas con el
sexo, con el objetivo
de detectar y prevenir
las diferencias que
por esta razén se
puedan dar en la
manera en que las
condiciones de
trabajo afectan a la
salud de mujeres y
hombres.

Se informara a la
Comisién de
Seguimiento de la
Siniestralidad y
enfermedad
profesional,
desagregada por
sexo, segun categoria
y departamento.

Informar a la plantilla
a través de los
medios de
comunicacion interna
de los derechos
reconocidos a las
mujeres victimas de
violencia de género

Generar un protocolo
de accién que permita
establecer los
canales de
comunicacién entre
las mujeres en
situacion de violencia
de género con
empresa y poder
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2026 2027 2028

Medidas

12341 2 34123
T I 0 g T S T T

'poner en marcha las
medidas necesarias
garantizando los
derechos de
confidencialidad.
Dichos documentos
seran consensuados
y aprobados con la
comisién de
seguimiento y
difundido a la
totalidad de Ia
plantilla.

Disponer de Dos
permisos retribuidos
al mes, debidamente
justificada la
necesidad para la
realizacién tramites
en organismos
publicos oficiales o
servicios de salud
derivado de su
condicién de victima
de violencia de
género, y dentro del
plazo maximo de 6
meses, para ello la
persona victima de
violencia de género
debera de estar
legalmente
acreditada.
Posibilidad de
solicitar excedencia
por 6 meses
ampliables hasta 12
meses con reserva
del puesto de trabajo
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10. Composicion y funcionamiento de la Comision u
organo paritario encargado del seguimiento, evaluacion
y revision periédica del Plan de Igualdad

En el Plan de Igualdad, sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, debera incluirse una comisién u érgano
concreto de vigilancia y seguimiento del Plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en
aquel, en el que deberan participar de forma paritaria la representacién de la empresa y de las
personas trabajadoras, y que en la medida de lo posible, tendra una composicién equilibrada entre
mujeres y hombres.

Una vez obtenida la correspondiente inscripcion del Plan de Igualdad en REGCON, dentro del plazo
de 1 mes se celebrara la oportuna reunién para constituir mediante acta la oportuna Comision de
seguimiento del Plan de Igualdad, asi como para definir su régimen de funcionamiento interno. -

La Comisién negociadora del Plan de Igualdad, ha acordado que la Comisién de seguimiento de
Asociacion de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo Futuro Las Palmas estara
formada por las siguientes personas:

Por Asociacion de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo Futuro Las Palmas:
¢ Doiia Consuelo Bonny Massieu
* Dofia Maria del Pilar Garcia Martin
¢ Don Martin Vaquero Castuera

Por la representacion de las personas trabajadoras:
* Dofia Gloria Lidia Santana Betancor,
¢ Don Mario Cruz Cano,
¢ Dofia Mercedes Noelia Ortega Ramos

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracién, seguimiento,
control y evaluacioén podran contar con asesoramiento externo.

Calendario de reuniones,
En los dos primeros meses de cada periodo anual, se presentara a la Comision de seguimiento:

* Plan de trabajo con el detalle de area de intervencién, actuaciones concretas, calendario,
recursos humanos, materiales e indicadores de evaluacién. Este plan de trabajo sera
revisado y aprobado por la Comisién de Igualdad.

* Informe de evaluacién de las actividades realizadas durante el periodo anual anterior, con
presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluaciéon establecidos. Este
informe de seguimiento anual sera revisado y aprobado por la Comision de Igualdad.

A los seis meses de cada periodo anual, realizacion de la reunion semestral, con informe de
- actuaciones a realizar y resultados provisionales de lo ejecutado en los seis meses anteriores, para la
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priorizacion de medidas. Esta reunién semestral puede coincidir con alguna de las evaluaciones o
planes de trabajo programados.

Evaluacion intermedia en el ultimo trimestre del segundo periodo anual, se realizara una evaluacién
intermedia en la que se recojan los resultados de todo el proceso desde el inicio en del plan hasta
seis meses antes de finalizar el plan. Esta evaluacion servira de base:para;valorar la evolucién e
impacto de las medidas, en caso necesario se realizarén:ajustes en la ﬁianificacién de actuaciones
con el objeto de adecuar lo maximo posible al cumplimiento de objetivos. .Esta evaluacion seré
revisada y aprobada por la Comisién de Igualdad.

Evaluacién final, tres meses antes de la finalizacién del periodo de vigencia del plan de igualdad se
realizara una evaluacién final con los resultados cuantitativos y cualitativos como consecuencia de la
actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacion servira de base para el disefio del Tercer Plan
de Igualdad de Asociacién de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo Futuro'Las
Palmas Esta evaluacion sera revisada y aprobada por.la Comisién de Igualdad.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comision de seguimiento*recibira
informacion puntual y actualizada de las acciones-que se estan poniendo.en marcha para poder
informar a la plantilla con caracter periédico.

Quorum

Las reuniones de la Comisién de Igualdad para el Seguimiento y Evaluaciéon se daran por
efectivamente constituidas con la asistencia de.las personas presentes, tras la confirmacién que
todas las personas que la componen han recibido la informacién de la misma.

Acuerdos
Los acuerdos se adoptaran por mayoria simple de cada una de las partes representadas.

Actas

De cada reunién se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisién y en
la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comisidon de seguimiento se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacién, datos; documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera
uso en el seno de esta o les fuera entregada.
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11. Procedimiento de modificacion, incluido el
procedimiento para solventar las posibles discrepancias
que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion

El Plan de Igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos en los apartados siguientes:

o Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
0, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos.

o El seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el Plan de Igualdad debera
realizarse de forma periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones
del Plan de Igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la
comision encargada del seguimiento del Plan de Igualdad. No obstante, se realizara
una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comisién
de seguimiento.

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

* En los supuestos de fusion, absorcién, transmisiéon o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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

» Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan de Igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la
actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Resolucion de conflictos

En el caso de discrepancia en la Comision de seguimiento del Plan Igualdad para el Seguimiento y
Evaluacién del Plan de Igualdad de Asociacion de hogares para nifias/os privados de ambiente
familiar Nuevo Futuro Las Palmas sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las medidas
contempladas en el plan de igualdad, se podra acudir a los organos de mediacion, arbitraje y control

competentes.
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En Las Palmas de Gran Canaria, a 20 de mayo del 2024

Por Asociacién de hogares para nifias/os privados de ambiente familiar Nuevo Futuro Las
Palmas:

Dofia Consuelo Bonny Massieu

Dofa Maria del Pilar Garcia Martin

Don Martin Vaquero Castuera

Por la representacion de las personas trabajadoras:

Dofia Gloria Lidia Santana Betancor

Don Mario Cruz Cano

Dofia Mercedes Noelia Ortega Ramos _ N
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