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INTRODUCCION

1.1. Descripcidn de la entidad

se constituyo en noviembre de 2007 y fue inscrita en el Registro de
Fundaciones de la Comunidad de Aragon el 1 de febrero de 2008, con niumero 250, con la
mision de actuar e intervenir "en todos aquellos aspectos relacionados con la promocion, el
desarrollo, la difusion y formacion de todas aquellas personas que necesiten apoyo y ayuda
en cualquier aspecto de su desarrollo profesional, personal o curricular ademas de procurar
la integracion educativa, social y cultural de nifos, jovenes y colectivos desfavorecidos a
través de las ensefanzas artisticas, culturales y educativas, asi como el apoyo a todas las
acciones encaminadas al fracaso escolar, el apoyo a todas las actividades relacionadas con la
cultura y el arte en general y acciones encaminadas al desarrollo de todas las intervenciones
vinculadas con la Ley de Promocién de la Autonomia Personal y atencién a Personas en
situacion de dependencia”.

Con fecha 4 de mayo de 2010 se hizo una modificacion en el punto 3 de los Estatutos,
quedando con la siguiente redaccion: "El dmbito de actuacion de la fundacion sera
principalmente la Comunidad Auténoma de Aragon, sin perjuicio de que pueda desarrollar
alguna actividad dentro del territorio nacional”.

El 30 de agosto de 2013 se modificaron los fines de la Fundacion en sus estatutos, para
ampliar el alcance, quedando registrados los siguientes:

e La actuacién e intervencion en aquellos aspectos relacionados con la promocion, el
desarrollo, la difusion y todo lo concerniente al fomento y patrocinio de la educacion
y la formacion de todas aquellas personas que necesiten apoyo y ayuda en cualquier
aspecto de su desarrollo profesional, personal o curricular.

e La integracién educativa, social, y cultural de nifos, jovenes y colectivos
desfavorecidos a través de las ensefianzas artisticas, culturales y educativas.

e [l apoyo a todas las acciones encaminadas a paliar el fracaso escolar.
e El apoyo a todas las actividades relacionadas con la cultura y el arte en general.

e Acciones encaminadas al desarrollo de todas las intervenciones vinculadas con la Ley
de Promocion de la Autonomia Personal y atencion a personas en situacion de
dependencia.

e Las politicas activas de empleo, la intermediacion laboral, la mediacion educativa y
personal, la formacion permanente del profesorado, los servicios de apoyo integral a
emprendedores, el desarrollo de actividades de promocion, fomento y difusion de la
economia social, la elaboracion de contenidos educativos y de formacion.




Parte de un claro enfoque a la formacion ocupacional de trabajadores en activos vy
desempleados, y pertenece a las empresas que forman Grupo Piquer, por lo que puede
compartir estrategia, metodologia y recursos con las organizaciones que lo integran.

Las modalidades de imparticion seran presenciales, tele formacién e incluso mixta.

Es una entidad reconocida por INAEM para la imparticion de talleres de empleo, con nimero
de censo 3285.

1.2. Determinacién de las partes que los conciertan

La composicion de la Comision sera paritaria. Debido a que FUNDACION PIQUER cuenta con
una plantilla inferior a los 50 trabajadores, la representacion legal de la plantilla es a través
de un delegado/a de Personal, por lo que la Comision de Igualdad se constituira por dicho
representante y por otro en representacion de la empresa.

La estructura y reglamento de esta comision negociadora de igualdad queda reflejada en el
acta de constitucion.

La finalidad Ultima de esta Comisidn es la creacién de un espacio de dialogo donde sus
integrantes puedan tener una comunicacion fluida, de tal manera que los acuerdos vy
medidas adoptados a lo largo del desarrollo del programa se lleven a cabo con el consenso
de todas las partes.

1. Las principales funciones de la Comision de Igualdad son:

e Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

e Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan
de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos
de su registro, deposito y publicacion.




2. Ademas, correspondera a la comision negociadora el impulso de las primeras
acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

3. La comision negociadora tendra un reglamento de funcionamiento interno redactado
en el acta de constitucion.

Para ello se realizara un seguimiento continuo de las actividades que se lleven a cabo para
asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los objetivos previstos. Asi mismo, la
comision se reunira periddicamente conforme se establece en el acta de constitucion,
pudiendo hacer mas reuniones extraordinarias si asi alguna de las partes lo solicitasen.

Esta comision negociadora de igualdad designard a las personas que realizaran el
seguimiento una vez implantado el plan de igualdad de la empresa.

1.3. Ambito de aplicacién y vigencia del plan

Todas las medidas propuestas en este documento estan disenadas para el conjunto de la
plantilla, no exclusivamente para las mujeres, con el objetivo principal de adoptar la
transversalidad de género como uno de nuestros principios de empresa y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la
perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

El presente plan de igualdad es un conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar
los objetivos que se concretan en el mismo, teniendo un alcance global y abarcando no solo
a las personas que trabajan en FUNDACION PIQUER sino también a la sociedad en general.

El plan tiene una duracion prevista de cuatro anos. Para cada accion se ha establecido un
plazo de realizacion, si bien este podria verse alterado en caso de variar las disposiciones
legales. En los casos en que se considera que una accion debe tener caracter permanente, el
plazo de realizacion coincide con la duracion del plan.

Durante su vigencia podran incorporarse acciones no previstas en €l si se produce algun
cambio o surge alguna oportunidad no previsible en el momento de su aprobacién, que
pueda suponer una mejora en materia de igualdad.

1.4. Normativa legal

En FUNDACION PIQUER estamos muy comprometidos con el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Para
alcanzar los objetivos marcados nos basamos en el marco de la normativa que nos compete,
asi como en la Declaracion Universal de Derechos Humanos. En concreto nuestro plan de
Igualdad se elabora conforme a la siguiente normativa legal en este sentido:




Normativa Internacional:

e Declaracion Universal de Derechos Humanos: arts. 3y 5.

e Convenio numero 111 de la O.LT. relativo a la discriminacion en materia de empleo y
ocupacion.

Normativa europea:

e Directiva 76/2007/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 "Igualdad de trato”,
modificada por Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de trabajo entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formaciéon y a la promocién profesionales y a las condiciones
de trabajo.

e La Directiva 2006/54/CEE, de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del
Consejo Relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y trato
entre hombres y mujeres en el empleo o la ocupacién. Considera que el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo son conductas discriminatorias y define estas conductas
estableciendo medidas para prevenirlas y en su caso, combatirlas.

Normativa Espanola:

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

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

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

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

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

e Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social relativa a la
implantacién de un plan de igualdad como medidas de sustitucion de las sanciones
accesorias derivadas de las infracciones.




e Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, para permitir la inscripcion de todos los planes de
igualdad de las empresas en el registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

e ley31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

e Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social

e Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.

Confidencialidad de los datos:

Todas las personas que hayan participado en la elaboracion, implantacion y seguimiento,
guardaran la mas estricta confidencialidad respecto a los datos que pudieran conocer,
garantizando la proteccion adecuada de los mismos.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
empresa. La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse
en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad
y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de
los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres suprimiendo los
obstaculos que impiden conseguirla. El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de
FUNDACION PIQUER tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT). El punto 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las
empresas de mas de 250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a




la elaboracion de un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma en
que se determine en la legislacién laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales v de la gestion de los recursos humanos de la
empresa.

COMPROMISO DE LA
DIRECCION

FUNDACION PIQUER declara su compromiso en el establecimiento y desarrolio de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la normativa (la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, el 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, asi como el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre y el Real
Decreto 902/2020 de 13 de octubre).

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde
la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo
de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo
en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

En cuanto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde
con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento,



con la finalidad de avanzar en la consecucion cde la igualdad real entre mujeres y hombres en
la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres hombres y el Convenio Colectivo,
sino también en el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre y el articulo 87 del Estatuto de
los trabajadores.

Firmado por la Direccidon

A 23 de noviembre de 2020.

DIAGNOSTICO DE LA
GUALDAD

Desde el inicio del proyecto nos propusimos como parte fundamental del mismo el realizar
un diagnostico de situacion. Para FUNDACION PIQUER el diagnostico es una fase crucial del
proceso de disefio cuya finalidad es conocer nuestra situacion de igualdad, asi como la
tendencia. Por ello, hemos recopilado datos objetivos desagregados por sexos para poder
ser rigurosos en cuanto a las conclusiones extraidas.

Este anélisis nos ha permitido tener una foto del punto de partida para comenzar a disefar
nuestro Plan de Igualdad. Para su elaboracion hemos aplicado medidas concretas que nos
permitiran mejorar en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

A continuacion, exponemos los aspectos los cuales hemos trabajado en este analisis
diagnostico de género en nuestra empresa.

3.1. Planificacién

Para la empresa es importante dotarse del valor de la igualdad y desde hace tiempo ha
estado formando a diferentes perfiles en igualdad. Si bien es cierto en este 2021 queremos
hacer bastantes medidas por lo que se ha realizado el diagnéstico para poder
implementarlos durante los siguientes 4 afios, asi en cada una de las medidas se podra ver la
vigencia de la misma y tener hasta 2025 diferentes acciones a desarrollar.




Hemos desarrollado el estudio diagnostico durante este ultimo ano con datos del ano
pasado para tener toda la informacién sobre los diferentes aspectos que marca la normativa
de igualdad, asi como algunos de gran importancia que hemos querido reflejar.

3.2. Recogida de informacién

La recogida de datos para elaborar el diagndstico y posterior plan de Igualdad se realizo
durante el primer trimestre del afo 2021, con datos del 2020. Debido a que nos
replanteamos el proyecto para incorporar a la Comision Negociadora a un representante
legal de los trabadores y trabajadoras, celebrando las elecciones sindicales oportunas, asi
como hemos considerado necesario, complementar el plan de igualdad con todas las areas
que establece la legislacién, hemos revisado la informacion que habiamos incorporado
anteriormente, asi como la hemos completado para poder analizar todas y cada una de las
areas que establece la legislacion.

Dicha informacion la hemos trabajado durante los meses de julio y agosto del 2021.

No contamos con un sistema de gestion especifico por lo que la informacion la hemos
extraido de nuestras bases de datos.

3.3. Aspectos para analizar

Para poder analizar todos los datos y saber el grado de cumplimiento del principio de
igualdad, se ha llevado a cabo un estudio cuantitativo de la situacién de la empresa a través
de la recopilacidon exhaustiva de datos sobre la plantilla, asi como de las politicas de personal
y empleo de la organizacion en las siguientes areas:

e Datos generales
— Distribucion de la plantilla por edad
— Distribucion de la plantilla por antigliedad
— Distribucidn de la plantilla por bajas en la empresa
— Distribucion de la plantilla por personas de ETT
— Distribucion de la plantilla por responsabilidades familiares
— Distribucion de los representantes de las trabajadoras y trabajadores

—  Comunicacion




y.

U

W

Proceso de seleccidon y contratacion

Numero y porcentaje de mujeres y hombres en plantilla
Ingresos y ceses en la plantilla en 2020
Numero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo

Perfil de las personas de seleccion de personal

Clasificacion profesional

Numero y porcentaje de mujeres y hombres en los niveles de responsabilidad

NUmero y porcentaje de mujeres y hombres por departamentos

Promocion profesional

Organigrama desagregado por sexos

Promociones en los ultimos afios

Condiciones de trabajo, auditoria salarial

Distribucion de la plantilla por jornada y horario de trabajo
Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo
Numero y porcentaje de hombres y mujeres por tipo de contrato y jornada.

Numero de personas de la plantilla que se han acogido a algun tipo de permiso o
excedencia por cuidado de familiares

Numero de horas de absentismo anual injustificado.
Descripcion de criterios de valoracion de puestos
Otras medidas como teletrabajo, desconexion digital, etc.

Auditoria salarial

Retribuciones

Distribuciéon de la plantilla por bandas salariales y grupos profesionales,
desagregados por sexo.

Formacion

Numero y porcentaje de mujeres y hombres por cada formacion celebrada.




— Proceso formativo
e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
— Acciones destinadas a prevenir el acoso sexual o por razon de sexo
e FEjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
— Medidas implementadas en conciliacion
— Numero de personas que se acogen a medidas de conciliacion
e Infrarrepresentacion femenina
—  Areas en donde las mujeres estén infrarrepresentadas
e Prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género

e Violencia de género

'3.4. Resultado auditoria retributiva

En FUNDACION PIQUER se realiza una valoracién de puestos en funcion de
las caracteristicas de estos siempre teniendo en cuenta cuatro grandes areas:
conocimientos y aptitudes, responsabilidad, esfuerzoy condiciones de trabajo. Dentro de
estas areas se evallan diversos factores que creemos fundamentales para todos los puestos
de la empresa.

La valoracion de los puestos de trabajo se ha realizado conforme a lo establecido en el Real
Decreto 902/2020 y 901/2021 tal y como aparece reflejado en el correspondiente informe de
auditoria retributiva que se anexa con el plan de Igualdad.

Tal y como se puede observar en el informe correspondiente, del estudio realizado se
observa como la mayoria de los puestos son retribuidos por encima de su valoracion, de la
misma forma en hombres que en mujeres, poniendo asi en valor el trabajo de todas las
personas que trabajan en nuestra entidad.

El resultado mas detallado lo incluimos en el informe de auditoria retributiva que
registramos con el plan de igualdad.
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PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad es un conjunto de objetivos, medidas y acciones, debidamente
planificadas y con coherencia entre ellas, para avanzar progresivamente en la consecucion de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. Este plan fija los
objetivos a alcanzar y las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

e Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo en igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres.

e Garantizar la igualdad de trato en los criterios de clasificacion profesional.

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la
promocion y ascenso profesional.

e Garantizar unas condiciones y un entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por
género.

e Promover la formacion para mujeres y hombres en igualdad de oportunidades.
e Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razéon del sexo.

e Favorecer el gjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral de mujeres y hombres.

e Prevenir la discriminacion laboral por razén del sexo

De manera especifica los objetivos que nos hemos propuesto los hemos ido relacionando
con todas las medidas propuestas.

En somos conscientes de la importancia del establecimiento del Plan
de Igualdad y la Representacion de la Parte Social, por lo que nos comprometemos a llevar a
cabo las Medidas aqui dispuestas, con la maxima diligencia y buen hacer, con el firme
proposito de evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y
avanzar en el equilibrio entre ambos sexos.

Las normativas legales expuestas anteriormente prestan especial atencion al ambito Laboral
y a la correccion de las desigualdades en el ambito especifico de las relaciones laborales;
situando las medidas en el marco de la negociacion colectiva, para que sean las partes, de
forma libre y con responsabilidad, las que acuerden su contenido, contribuyendo asi al
desarrollo econdmico y al aumento de empleo. Es por esto por lo que este Plan de Igualdad
lo gestionara, como ya hemos expuesto, la Comision de Igualdad, compuesta de forma




paritaria por representatividad legal de trabajadores vy trabajadoras, asi como
representatividad de la empresa.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva (entre las
personas representantes de las trabajadoras y trabajadores, y de la empresa) se han
establecido en este documento medidas para la aplicacion efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacion en base a las conclusiones extraidas en el diagnostico.

4.7. Medidas a implantar

A continuacidn, sefialamos las cuestiones mas relevantes que se han podido apreciar en el
diagnostico de cada una de las areas estudiadas y las medidas a adoptar en cada una de
ellas:

4.1.1. Condiciones Generales

/En contamos con 17 personas en la plantilla de las que 10 son mujeres
y 7 hombres, representando el 58 y 41% de la plantilla respectivamente.

Estos porcentajes encajan con los que establece la ley de Igualdad en su Disposicion
Adicional Primera, que la sitia en equilibrio, cuando se alcanzan porcentajes de presencia de
no menos del 40% ni mas del 60%.

No obstante, nuestra empresa cuenta con un indice de parcialidad alto, caracteristica propia
de la actividad de la empresa, la ensefianza no reglada, con fuertes condicionantes exdgenos
de temporalidad, por cuanto también lo son las acciones formativas que hay que cubrir.

En apostamos por una politica de comunicacion eficaz, clara vy
transparente. Los canales de comunicacion son variados, por lo que la adecuaciéon de cada
uno depende de Ja situacion comunicativa, el grado de formalidad o informalidad que se
presente. Estos factores, son los que tenemos en cuenta a la hora de elegir la forma de
comunicar la informacion.

En los ultimos afios se ha producido una evolucion en la sociedad de la mujer, que el
lenguaje ha tratado de equiparar, lo cierto es que, si bien hay que aplicar las estrategias mas
adecuadas para el caso concreto, en el dmbito de la comunicacion de la empresa (y
especialmente en empresas de sectores dedicados a la ensefianza) es importante, adoptar un
lenguaje inclusivo como una medida que favorezca el cumplimiento con la igualdad de trato
y de oportunidades y que nos permita utilizarlo con mas facilidad.

Por ello, las medidas a acometer en condiciones generales son:




e Acciones formativas sobre lenguaje e imagen no sexista para todas aquellas personas
implicadas en la redaccion de documentos y responsables de la imagen externa de la
empresa.

e Adaptacion de la pagina web al lenguaje inclusivo.
4.1.2. Proceso de seleccion y contratacién.

En iniciamos los procesos de seleccion cuando surgen necesidades de
personal para impartir las acciones formativas, por lo que hay una gran dependencia entre
los procesos de seleccion que tenemos que realizar, con el nimero de cursos tanto privados
como publicos que tengamos programados a lo largo del afio.

Los perfiles de las candidaturas nos vienen determinados en su gran mayoria por los
organismos oficiales propietarios del programa de formacion, siendo ellos los que
establecen los estudios que deben de acreditar y su experiencia.

Son los responsables de los distintos modulos de formacion, quienes se encargan de
comunicar a Direccién la necesidad de contratacion.

Toda nuestra gestion de Recursos Humanos se basa en una valoracion competencial de los
perfiles de puestos de la empresa incluida desde la seleccién a través de una entrevista por
competencias especificas e institucionales y técnicas con pruebas de nivel.

Las conclusiones extraidas del analisis diagndstico en esta area son las siguientes:

e En contamos con plantilla de estructura y con plantilla eventual
de personal docente, por cuanto gran parte de nuestra actividad viene determinada
por las acciones formativas del Gobierno de Aragon que se caracterizan por ser de
caracter temporal, para unas formaciones muy concretas de tipologia variada, y para
unas horas determinadas, lo que impide contratar indefinidamente a este tipo de
perfiles.

e Enlosingresosy ceses correspondientes al afio 2020 debemos de destacar que tanto
en el personal que se ha contratado como el personal que ha finalizado sus servicios
no hay diferencia de género, por lo que no se aprecian ningun tipo de criterio
discriminativo, ya que coinciden de forma exacta en cuanto al nimero de mujeres y
hombres, situandose, tanto en ingresos como en los ceses en un 50% por género.

e En el analisis realizado se observa que desde el 2018 al 2020 hay variaciones en el
numero y en la composicion por género de la plantilla de estructura.

e El rango que mayor diferencia por géenero (69% de presencia femenina y 30,95% de
presencia masculina) corresponde al afio 2018, tendiendo al equilibrio por género en
los afos 2019 y 2020 situandose practicamente en el 40/ 60% que requieren los
parametros legales.




e Esto demuestra el esfuerzo por parte de de contar con las
mejores candidaturas, manteniendo el equilibrio en cuanto al género.

A pesar de contar con presencia equilibrada para consolidar lo adquirido y continuar
avanzando en el cumplimiento de la igualdad de trato y de oportunidades consideramos
conveniente acometer en el proceso de seleccion y contratacion las siguientes medidas:

e Crear un manual de usos no sexista del lenguaje

e Introducir un apartado de igualdad de oportunidades en el Manual de acogida para
las nuevas contrataciones.

e Introducir una pestana en la pagina web de la empresa relativa a que contais con un
plan de igualdad o texto relacionado con la igualdad de trato y oportunidades en

e Realizar las ofertas de empleo con una nota que contenga aspectos relativos a la
igualdad de trato y de oportunidades en la entidad, por ejemplo:

"En FUNDACION PIQUER tenemos el compromiso de mantener y desarrollar un
entorno de trabajo en el que se respeten y valoren los principios de Diversidad de
FUNDACION PIQUER promoviendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en cada uno de los dmbitos en los que la empresa desarrolla su actividad, no
tolerando la discriminacion basada en criterios tales como la edad, el sexo, estado civil,
raza, origen étnico, capacidades diferentes, tendencias politicas, o actividades de
representantes de los trabajadores, religion u orientacion sexual.”

e Elaboracion de una tabla desagregada por sexos de las ofertas anuales que incluyan
porcentaje de candidaturas femeninas, masculinas y los finalmente seleccionados/as.

4.1.3. Clasificacion profesional

Para los criterios de clasificacion también seguimos lo establecido en el convenio colectivo
en materia de clasificacion por grupo profesional y divisiones funcionales, basandonos en
criterios como conocimientos, iniciativa, autonomia, responsabilidad, y mando.

En lo referente al area de clasificacion profesional en del analisis de los
datos cualitativos y cualitativos reflejados en el diagnostico, podemos extraer:

e En la Direccion la ocupa una Unica persona, en este caso mujer.
Aspecto que debemos de poner de relieve por cuanto segun datos del informe del
Panorama Social Aragonés correspondiente al afo 2019 se muestra que en nuestra
comunidad hay en torno a 5.900 mujeres en cargos de direccion y gerencia, frente a
16.500 hombres, lo que supone un 26.33% de presencia femenina y 73.66%.
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En el nivel correspondiente a mandos intermedios el porcentaje se decanta en su
totalidad hacia la presencia masculina, aunque si atendemos a la cifra -dos- la
valoracion no resulta significativa.

En dos de los cuatro departamentos encontramos cifras completamente equilibradas
en tanto son departamentos ocupados por el mismo ndmero de hombres que de
mujeres, mejorando asi las cifras de equilibrio de 40-60% establecidas en la Ley de
Igualdad.

Contamos con un departamento en el que existe un ligero desequilibrio en cuanto a
las cifras de distribucion de hombres y mujeres, el area de Coordinacion y gestion, ya
que se decanta hacia la presencia femenina. De nuevo ponemos de relieve que, si
bien la cifra porcentual es de un 75% en el caso de las mujeres lo que se aleja del
principio de presencia, de nuevo si atendemos a la cifra 3 y 1, la diferencia no es tan
significativa, y encaja con la superioridad numérica de las mujeres en la plantilla.

A pesar de ello, siendo conscientes de la necesidad de avanzar en la igualdad de
oportunidades y con el proposito de mejorar y continuar con las cifras de equilibrio, en
todos los niveles de consideramos conveniente el implementar las
siguientes medidas en el area de clasificacion profesional:

Se mantendra la variable sexo en los datos del personal recogidos en las aplicaciones
informaticas, y se continuara desagregando los datos para la realizacion de
estadisticas o cualquier otro tipo de documento.

Llevar a cabo un analisis comparativo y desagregado por sexo de las vacantes
finalmente cubiertas por hombres y mujeres y los criterios utilizados para tomar una
decision.

Revisar la nomenclatura de los puestos para que sean inclusivas.




4.1.4. Promocidn profesional

En , contamos con una metodologia y criterios de promocién, basado
en la valoracion del rendimiento en el puesto de trabajo estructurada en torno a nuestro
propio sistema de gestién por competencias.

La valoracion de puestos se lleva a cabo por parte de la direccién de &rea y en consenso con
la direccion general.

La propia valoracion de puestos de trabajo es el punto de partida para una promocién, ya
que todas las personas obtienen una valoracién numérica final de su desempefio y cada
puesto de trabajo tiene asignada una valoracion numérica igualmente final, por lo que se
puede contrastar quienes cuentan con una capacitacion mas adecuada para el desempefio
de un puesto superior en la escala.

Ante la necesidad de una nueva contratacion, a aquellos perfiles ya contratados en la
empresa y que demuestran las competencias necesarias para ello, se les ofrece dicha
promocion.

En lo referente al area de Promocién profesional en del anélisis de los
datos cualitativos y cualitativos reflejados en el diagnostico, podemos extraer:

e Debido a las propias caracteristicas de la actividad y del tamafio de nuestra empresa,
no siempre es posible realizar mejoras jerarquicas, ni salariales, como ha ocurrido en
los dos Ultimos anos, si bien en el caso de plantearse tal y como hemos argumentado
con anterioridad contamos con criterios objetivos y no discriminatorios por razén del
SEXO0.

Para las posibles mejoras jerarquicas o salariales que podamos adoptar en el futuro,
consideramos conveniente para el cumplimento de la igualdad de trato y de oportunidades
adoptar las siguientes medidas en el area de promocién profesional:

e Realizar un protocolo estandarizado de promociones y comunicarlo de forma
accesible.

4.1.5. Condiciones de trabajo, auditoria salarial

En lo referente al area de Condiciones de Trabajo en del analisis de los
datos cualitativos y cualitativos reflejados en el diagnéstico, podemos extraer:

e La mayoria del personal de cuenta con una jornada de 20 a 39
horas semanales, con cifras de equilibrio en cuanto a la distribucién entre hombres y
mujeres. En la plantilla con menos de 20 horas de jornada semanales no encontramos
equilibrio, si bien es cierto que de manera matematica no es posible alcanzarlo en
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tanto tan solo cuentan con esta jornada 3 personas, por lo que no se pueden
alcanzar porcentajes de 40-60%, siendo esta cifra la mas cercana posible.

¢ No incluimos ningun dato en la tabla relativa a la distribucion de la plantilla por
turnos por cuanto toda nuestra plantilla realiza el mismo horario, de 9.00 a 14.00 y de
15.00 a 18.00, no obstante, todos aquellos que son docentes, llevan horarios distintos
en funcidn de las necesidades formativas.

e En la tipologia de contratos y jornada en tres de los cuatro
rangos analizados, hay cifras de lo que la ley considera presencia equilibrada. La
mayor diferencia porcentual (100%) corresponde a la modalidad de indefinido a
tiempo parcial, sin embargo, de nuevo, nos encontramos con que en cuanto a cifra
solo es una persona, en este caso mujer, y por tanto no es significativo para apreciar
criterios discriminatorios.

J no establece ninguna diferencia por género en la posibilidad de
ejercitar los derechos derivados por el cuidado de familiares, por lo que las cifras
mostradas simplemente representan las personas de nuestra plantilla que se han
acogido a su ejercicio. En el aio 2020 tan solo una mujer ha disfrutado del permiso
de maternidad y de lactancia, permisos que el legislador al haberlos hecho extensivos
a los hombres, las cifras correspondientes tan solo dependen de que se hayan
producido los nacimientos. También ha sido una mujer la que se ha acogido al
derecho de la adecuacion de la jornada por el cuidado de familiares, dicha cifra
ademas de no ser representativa en cuanto a nimero para apreciar diferencias, en la
comparativa por género tan poco resulta significativa, por cuanto en el apartado
recogido en el diagnéstico de condiciones generales, en las cifras que aporta la tabla
relativas a responsabilidades familiares, muestran que solo 3 personas de la plantilla,
tienen este tipo de responsabilidad, dos mujeres y un hombre.

manifiesta su deseo de continuar con la linea implantada y con el
objetivo claro de mantener el principio de Igualdad de Oportunidades, proponemos las
medidas siguientes en cuanto condiciones de trabajo:

e Extender, siempre que esté debidamente acreditada esta situacion, los derechos de
conciliaciéon para parejas de hecho.

e Crear un documento sobre la normativa y posibilidades de reduccién de jornada, sus
porcentajes y asi como el proceso y procedimiento para acceder a este permiso.

En cuanto al apartado de auditoria retributiva dentro de condiciones de trabajo,

, ha realizado el estudio pertinente reflejado en el informe diagnéstico,
desglosando las cantidades en salario base, complementos salariales y extrasalariales, media
y mediana de conformidad a lo que establece la legislacion. Del estudio realizado se ha
obtenido la siguiente conclusion:




A priori se detecta una diferencia retributiva de género superior al 25% en el puesto de
Administracion en complementos salariales, hacia los hombres. Sin embargo, si ponemos en
conexion dicha diferencia en complementos salariales, con la diferencia que se aprecia en
relacién al salario base (que en este caso es superior el de las mujeres,) mitiga la diferencia
obtenida una vez calculado el salario real.

Esta informacién aparece desarrollada en el informe de auditoria correspondiente, que se
adjunta con el plan de igualdad.

Asi mismo dentro de esta area analizada vemos conveniente implantar la medida de
auditoria salarial siguiente:

e Realizar auditorias salariales anuales para comprobar que nuestros parametros
siguen el mismo que actualmente y no tenemos grandes desviaciones unos aflos con
otros.

4.1.6. Retribuciones

En el estudio realizado por bandas salariales en el diagndstico, se observa que tanto en los
segmentos que corresponden a las bandas con menor y mayor remuneracién son los que
muestran mayores porcentajes de equilibrio por género, destacando ademas que en el de
I/ mayor retribucidon se alcanza un equilibrio de un 50% mejorando incluso los parametros
' legales.

En cualquier caso, el criterio de insercion en las bandas se realiza segun la tipologia de
puesto y su remuneracion segun convenio, por lo que no se han apreciado criterios
discriminativos.

En este sentido seguiremos trabajando en la misma linea para que nuestras retribuciones
sigan cumpliendo el criterio de igualdad y de no discriminacion, y vemos muy representativo
seguir realizando la auditoria salarial antes citada como medida en el area retributiva:

e Realizar una tabla anual que incluyan las distintas bandas salariales, como la que se
ha realizado para este diagndstico



4.1.7. Formacion

La politica de formacion se encuentra recogida dentro de la gestion integral de la calidad de
empresa (PR 202 Gestion de Recursos Humanos)

Cada persona de la organizacion dispone de informacion sobre sus competencias y
capacidades evaluadas sobre su puesto de trabajo.

Contamos con un Plan de Formacion Anual para toda la plantilla, que incluye las necesidades
competenciales detectadas en la evaluacion de puestos tras alinearlos, con la reflexion
estratégica de la empresa y las propuestas formativas individuales solicitadas.

Las ofertas formativas dirigidas a nuestra plantilla, las hacemos de forma personal y directa,
para explicar con detalle el plan de formacion, ademas se facilita el acceso a un importante
numero de cursos opcionales, no incluidos en el plan, para que pueda realizarlos quien lo
considere oportuno. La oferta se ofrece a la totalidad de la plantilla, que esté dada de alta en
ese periodo en el momento de la realizacion.

Los cursos se suelen realizar generalmente en nuestras instalaciones, y en cuanto a la
modalidad cada vez es maés frecuente la opcidn de realizarlos a través de formato on line, y
generalmente en horario laboral.

En el analisis de este apartado se ha realizado un andlisis desglosado por departamentos:
Administracién, Coordinacion, y el departamento de docentes.

Del estudio realizado se obtiene las siguientes conclusiones:

e En el departamento de Administracion las cifras sobre las acciones formativas
muestran cifras de equilibrio en todas ellas de un 50%

e En el correspondiente a Coordinacién, encontramos dos formaciones con mayor
diferencia porcentual por género. En relacién con la prevencion de riesgos, (que
suelen ser obligatorios) el porcentaje de asistencia coincide con el ndimero de
mujeres y hombres en este departamento, por lo que en cuanto a la formacién no se
aprecian criterios discriminatorios.

e En el caso de la formacion de la tecnologia, de nuevo el porcentaje se decanta 100%
hacia la mujer, si bien requiere una valoracién mas flexible y positiva desde el punto
de vista de la igualdad de trato y de oportunidades, que la que aporta simplemente
la cifra, ya que los estudios demuestran que este tipo de formaciones suelen
realizarlos los hombres mayoritariamente, y en los que las mujeres suelen mostrar
menor interés en realizarlos, lo que limita las opciones de aumentar la presencia
femenina en puestos de trabajo de perfiles tecnologicos. Hay que destacar que, en
este departamento, tanto una mujer como un hombre han realizado formacion en
igualdad.




e En el departamento de Docentes, de nuevo encontramos cifras de equilibrio en la
realizacion de la formacion de prevencion de riesgos.

Para continuar en esta linea consideramos proponemos las siguientes medidas a adoptar:

e Realizacion de sensibilizaciéon en igualdad en la empresa para el personal directivo y
mandos intermedios.

e Incluir en las acciones formativas dirigidas a la plantilla médulos especificos sobre
sensibilidad de género.

4.1.8. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

se esfuerza en ofrecer a todo el personal de su plantilla, un entorno de
trabajo, sano, seguro y productivo. Este ambiente de trabajo ird mas alld de las condiciones
fisicas, como son un suelo limpio o la seguridad de sus instalaciones. El clima de trabajo
dentro de la Empresa debera también estar libre de discriminacién y acoso por cuestiones
raciales, étnicas, religiosas de género, de orientacién sexual, de edad, de origen nacional, por
minusvalias, o por cualquier otro hecho que no esté relacionado con los legitimos intereses
empresariales.

no tolerara ningln tipo de acoso en su entorno de trabajo y por ello
cuenta con un PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DEL GENERO que permitira la resolucién a nivel interno, caso de producirse
alguna de estas conductas.

Debido al compromiso de con la Responsabilidad Social y su enfoque
estratégico con politicas, servicios y acciones que generan un impacto social méas sostenible
y relevante, cuenta con el reconocimiento por parte del Gobierno de Aragébn como Entidad
Socialmente Responsable.

Teniendo en cuenta que las conductas preventivas sobre el acoso ademas de contar con un
protocolo de acoso requieren de actuaciones periddicas, consideramos conveniente el
incorporar las siguientes medidas en esta area:

e Exposicién en lugares muy visibles de la informacién de cémo y a quien dirigirse en
caso de sufrir acoso.
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4.1.9. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

ha establecido como una de las principales medidas en materia de
conciliacion el horario flexible.

La flexibilidad horaria es una de las medidas de conciliaciéon mas valoradas, por cuanto
aporta beneficios para las empleadas y los empleados aumentando su motivacién vy el
correlativo beneficio para las empresas, en cuanto mejora su productividad.

Segun la Fundacién Alares en la comparativa con otras medidas conciliatorias, la flexibilidad
obtiene la maxima valoracion (31%) (se adjunta la tabla correspondiente). (La Fundacion
Alares es una agencia de colocacion que, entre otras acciones, otorga premios nacionales a
la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal y al fomento de la corresponsab|lldad ya
la responsabilidad social.

Flexibilidad horaria

Disponibilidad de Servicios asistenciaies para el Emplzado y
su Familia (- |
m ol 5

Lz vde ello

= gl

aduccion de lnjornadu H_rmbmrc’o el 100% «

Permisos diz asistancia 2 reuniones de centros escolares. L

Parmisos para a\_ompaﬁan*: nto de familiares enfermos
de cancer (quimicterapia, mdiorerapia, consul, stc)

Ademas de la flexibilidad en el horario, nuestra plantilla tiene libertad para elegir vacaciones,
se les concede permiso para acompafiar a familiares por visita médica y disponen de la
adecuacion de jornada laboral por cuidado de menores.

En somos conscientes que en el cambio social que se precisa para
avanzar en esta area en la igualdad de trato y de oportunidades debemos contribuir también
las empresas como uno de los sectores implicados y por tanto proponemos adoptar las
siguientes medidas:

¢ Bolsa de horas o posibilidad de concentrar mas nimero de horas en un determinado
dia o periodo concreto y asi acumular horas de libre disposicion.

¢ Conseguir descuentos en actividades y acuerdos con terceros para mejorar la
satisfaccion de las personas trabajadoras.

e Apoyo a la familia Regalo por nacimiento de hijo, defuncién o ingreso de los
familiares del personal.




4.1.10. Infrarrepresentacion femenina

En el apartado de infrarrepresentacion femenina no se puede realizar ningin andlisis por
cuanto en ninguno de los departamentos de las cifras aportadas hay infrarrepresentacion
femenina.

Ademas, también hay que destacar que la figura de Direccion corresponda a una mujer, ya
que, segun datos del informe del Panorama Social Aragonés correspondiente al afio 2019 se
muestra que en nuestra comunidad hay en torno a 5.900 mujeres en cargos de direccion y
gerencia, frente a 16.500 hombres, lo que supone un 26.33% de presencia femenina y
73.66%.

Poblacién ocupada por grupo ocupacional y sexo
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'4 Ernpleados contablos, admiristrativos y otros empleados de 63.4 223 510
oniina
5 Trabajadores de los servicios de restauracidn, personales,
3 3 VICIOs GO odid i3 112.3 37’9 74.9
proteccion y vendedores
6 Trabajadores cuahficados en el sector agrizola, ganadero, 24.7 215 13
{orestal y pesguero ° ~
7 Artesanos vy trabajadores cuatificados de las indusirias _
i Y ) sl ' ' 70,0 62,5 6.5
manufactureras y [a construccidn |
8 Operadores de instalac:ones y maguinara, y meniadores 62,3 54,0 8,4 {
9 Ocupaciones elementales 5,7 25,2 416
0 Ccupac:cnas mulitares 3.4 7,3 1,2
Total 587.6 3232 264,4

No obstante, para poner en valor ser una empresa en la que no existe infrarrepresentacion
con ocasion del plan de igualdad se propone como medidas:

e Participar en programas de desarrollo de liderazgo para mujeres (como el proyecto
Promociona de CEOE)

4.1.11. Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

Es importante sefalar que la salud de hombres y mujeres es diferente debido a
razones biologicas, pero también sociales. Las desigualdades en la salud de hombres y
mujeres ajenas a las diferencias biologicas han sido poco estudiadas. La Perspectiva de
Género es una metodologia que se introduce en la construccion del conocimiento y, por
otro lado, nos permite trasladar los analisis de la realidad que vivimos, sefalando las
diferencias y situaciones de desigualdad y discriminacion a todos los ambitos de decision. En




definitiva, un instrumento para conseguir la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres.

Por ello hay que tener presente el analisis de género al estudiar los patrones diferenciales
sobre cdémo enfermamos mujeres y hombres por causa de las diferencias bioldgicas y
sociales, en una perspectiva sin discriminacion en salud laboral. No hacerlo tiene como
consecuencia que se subestimen e incluso descuiden los riesgos reales, especialmente para
la salud de las mujeres considerando, a su vez, riesgos especificos derivados de
particularidades del género femenino como la maternidad, la lactancia, etc.

En , contamos con 76% de mujeres hasta los 50 afios (la divisién por
edades se ha efectuado con estos rangos) lo que supone que tengamos un alto porcentaje
de nuestra plantilla que puedan tener riesgo en el embarazo, por esto contamos con un
servicio de prevencién ajeno a la empresa y que cumple con toda la normativa en este
sentido que incluye la evaluacion especifica de este tipo de riesgo.

4.1.12. Violencia de género

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacion existente entre la situacién de
discriminacién de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La vigencia de
estereotipos vinculados a la socializacion diferencial de mujeres y hombres, asi como a la
divisién sexual del trabajo, hace que las mujeres en el entorno laboral, todavia hoy, sean mas
vulnerables que los hombres.

En nos hemos propuesto favorecer y promover las medidas
establecidas por la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género y que las plantillas las conozcan y la empresa las
aplique.

Desde el area de Gestion de Personas arropamos a las personas que han sufrido algun tipo
de violencia de género preocupandose por su situacién y poniendo todos los medios
necesarios para proteger a la persona, asi como poniéndole en relacién con entidades (como
por ejemplo la Casa de la Mujer) y servicios sociales.

Para contribuir desde nuestra empresa en la medida de nuestras posibilidades a la
correccion estos desequilibrios sociales, proponemos en area de infrarrepresentacion la
siguiente medida:

e Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno y el traslado de centro, asi
como la flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género.




4.2. Plan de accidn

A continuacion, se refleja el plan de accién contemplando cada una de las areas del Plan de
Igualdad, asi como las medidas de cada una de ellas. Hay que destacar, que cada una de
ellas estd centrada en los objetivos generales propuestos en este Plan de Igualdad, asi como
en objetivos especificos:

1. Mejorar la comunicacion de los aspectos relacionados con la IGL en la empresa.

e Realizar acciones formativas sobre lenguaje e imagen no sexista para todas
aquellas personas implicadas en la redaccion de documentos y responsables de la
imagen externa de la empresa

e Revisar y corregir si es necesario el lenguaje de la pagina web para que no
contenga términos sexistas.

2. Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo en igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres.

e Elaborar un manual de uso no sexista del lenguaje que se incluya en todas las
comunicaciones que lleva a cabo , entre las categorias y los
responsables (comunicacién interna) por un lado y por otro con la sociedad, -
clientes, proveedores alumnado y profesorado (comunicacion externa)

e Sensibilizar en igualdad de oportunidades desde el inicio a las nuevas
incorporaciones.

e Fomentar que la imagen, el lenguaje y el contenido que la empresa ofrece al
exterior,

e sea unaimagen que fomenta la igualdad de trato y de oportunidades

e Evitar todo tipo de discriminaciones en la comunicacion en la empresa,
introduciendo un enfoque de género en todas las comunicaciones

e Generar una base de datos desagregada por sexos para mantener la equidad
dentro de los departamentos.

3. Garantizar la igualdad de trato en los criterios de clasificacion profesional.
e Mantener la informacion desagregada por sexos en las aplicaciones informaticas

e Realizar estudios comparativos por sexos de las candidaturas y de los criterios
adoptados para las decisiones de contratacion

e Revisar con criterios inclusivos la definicion de los puestos



10.

11.

Promover la formacién para mujeres y hombres en igualdad de oportunidades

e Formar en igualdad de trato y de oportunidades en la empresa al personal
directivo y a mandos intermedios

e Fomentar la sensibilizacion de la plantilla en igualdad de trato y de oportunidades
en la empresa en las acciones formativas

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la
promocién y ascenso profesional.

e Realizar protocolo de promociones con criterios de género y comunicarlo a la
plantilla.

Garantizar unas condiciones y un entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por
género.

e Realizar acciones concretas para favorecer la igualdad de trato en materia de
condiciones de trabajo.

Promover la formacion para mujeres y hombres en igualdad de oportunidades.

e Formar en igualdad de trato y de oportunidades en la empresa al personal
directivo y a mandos intermedios

e Fomentar la sensibilizacion de la plantilla en igualdad de trato y de oportunidades
en la empresa en las acciones formativas.

Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razon del sexo.

e Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
libre de situaciones de acoso.

Favorecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral de mujeres y hombres.

e Realizar acciones concretas para favorecer la igualdad de trato en materia de
corresponsabilidad personal, familiar y laboral

Prevenir la discriminacién laboral por razén del sexo.

e Potenciar a las mujeres, para que puedan acceder a puestos de responsabilidad
como que puedan dedicarse a tareas y puestos de trabajo diferentes a los que
tradicionalmente ocupan en la empresa.

Favorecer la conciliacion de las victimas de género de la vida personal, laboral y
familiar.




o Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno y el traslado de centro,
asi como la flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de género.

Nuestro Plan de Igualdad viene reflejado por todas las medidas expuestas anteriormente
alineadas con cada uno de los objetivos:




OBIJETIVO
GENERAL

Mejorar la
comunicacion de
los aspectos
relacionados con
lalGLen la
empresa (1)

OBJETIVO ESPECIFICO

Realizar acciones formativas
sobre lenguaje e imagen no
sexista para todas aquellas
personas implicadas en la
redaccion de documentos y
responsables de la imagen
externa de la empresa. (1.1)

Comunicacion

Medida

Acciones formativas sobre
lenguaje e imagen no sexista
para todas aquellas personas
implicadas en la redacciéon de

documentos y responsables de
laimagen externa de la
empresa.

Mejorar la
comunicacion de
los aspectos
relacionados con
lalGLen la
empresa (1)

Revisar y corregir si es
necesario el lenguaje de la
pagina web para que no
contenga (1.2)
términos sexistas

Comunicacion

Adaptacidn de la pagina web al
lenguaje inclusivo.

Garantizar
procesos de
seleccion y acceso
al empleo en
igualdad de
oportunidades
para hombres y

Elaborar un manual de uso no
sexista del lenguaje que se
incluya en todas las
comunicaciones que lleva a
acabo FUNDACION PIQUER,
entre las categorias y los
responsables (comunicacion
interna) por un lado y por otro
con la sociedad, -clientes,

Seleccion y
contratacion

Crear un manual de usos no
sexista del lenguaje

mujeres (2) proveedores alumnado y
profesorado (comunicacion
externa) (2.1)
Garantizar

procesos de
seleccion y acceso
al empleo en
igualdad de
oportunidades
para hombres y
mujeres (2)

Sensibilizar en igualdad de
oportunidades desde el inicio
a las nuevas incorporaciones.

(2.2)

Seleccidny
contratacion

Introducir un apartado de
igualdad de oportunidades en
el Manual de acogida para las

nuevas contrataciones.

Garantizar
procesos de
seleccidn y acceso
al empleo en
igualdad de
oportunidades
para hombres y
mujeres (2)

Fomentar que la imagen, el
lenguaje y el contenido que la
empresa ofrece al exterior,
sea una imagen que fomenta
la igualdad de trato y de
oportunidades (2.3)

Selecciony
contratacion

Introducir una pestana en la
pagina web de la empresa
relativa a que contais con un
plan de igualdad o texto
relacionado con la igualdad de
trato y oportunidades en
FUNDACION PIQUER
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Garantizar
procesos de
seleccién y acceso
al empleo en
igualdad de
oportunidades
para hombres y
mujeres (2)

comunicacion en la empresa,
introduciendo un enfoque de

Evitar todo tipo de
discriminaciones en la

género en todas las
comunicaciones (2.4)

Selecciony
contratacion

Realizar las ofertas de empleo
con una nota que contenga
aspectos relativos a la igualdad
de trato y de oportunidades en
la entidad,

Garantizar
procesos de
seleccién y acceso

al empleo en

igualdad de
oportunidades
para hombres y

mujeres (2)

mantener la equidad dentro de

Generar una base de datos
desagregada por sexos para

los departamentos. (2.5)

Selecciony
contratacion

Elaboracién de una tabla
desagregada por sexos de las
ofertas anuales que incluyan
porcentaje de candidaturas
femeninas, masculinas y los
finalmente seleccionados/as.

Garantizar la
igualdad de trato
en los criterios de
clasificacion
profesional (3)

Mantener la informacion
desagregada por sexos en las
aplicaciones informaticas (3.1)

Clasificacion
profesional

Se mantendra la variable sexo
en [os datos del personal
recogidos en las aplicaciones
informaticas, y se continuara
desagregando los datos para la
realizacion de estadisticas o
cualquier otro tipo de
documento.

Garantizar la
igualdad de trato
en los criterios de

clasificacion

profesional (3)

Realizar estudios comparativos
por sexos de las candidaturas y
de los criterios adoptados para
las decisiones de contratacion

(3.2)

Clasificacion
profesional

Anélisis comparativo y
desagregado por sexo de las
vacantes finalmente cubiertas
por hombres y mujeres y los
criterios utilizados para tomar

una decisién.

Garantizar la
igualdad de trato
en los criterjos de

clasificacion

profesional (3)

Revisar con criterios inclusivos
la definicidn de los puestos
(3.3)

Clasificacién
profesional

Revisar la nomenclatura de los
puestos para que sean
inclusivas.

Promover la
formacion para
mujeres y
hombres en
igualdad de
oportunidades (4)

Formar en igualdad de trato y
de oportunidades en la
empresa al personal directivo y
a mandos intermedios (4.1)

Formacion

Realizacion de sensibilizacion
en igualdad en la empresa para
el personal directivo y mandos

intermediocs. *

Promover la
formacion para
mujeres y
hombres en
igualdad de

Fomentar la sensibilizacién de
la plantilla en igualdad de trato
y de oportunidades en la
empresa en las acciones
formativas. (4.2)

Formacion

Incluir en las acciones
formativas dirigidas a la
plantilla médulos especificos
sobre sensibilidad de género. *




oportunidades (4)

Garantizar ia
igualdad de trato
y de
oportunidades de
mujeres y
hombres en la
promocién y
ascenso
profesional (5)

Realizar protocolo de
promociones con criterios de
género y comunicarlo a la
plantilla. (5.1)

Promocion
Profesional

Protocolo estandarizado de
promociones y comunicarlo de
forma accesible.

Promover
condiciones enia
empresa creando

un ambiente
laboral en el que
se fomente la
corresponsabilida
d (6)

Realizar acciones concretas
para favorecer la igualdad de
trato en materia de
condiciones de trabajo. (6.1}

Condiciones de
trabajo

Extender, siempre que esté
debidamente acreditada esta
situacién, los derechos de
conciliacion para parejas de
hecho.

Promover
condiciones en la
empresa creando

un ambiente
laboral en el que
se fomente la
corresponsabilida
d (6)

Realizar acciones concretas
para favorecer la igualdad de
trato en materia de
condicicnes de trabajo. (6.2}

Condiciones de
trabajo

Crear un documento sobre la
normativa y posibilidades de
reduccién de jornada, sus
porcentajes y asi como el
proceso y procedimiento para
acceder a este permiso.

Introducir nuevas
mejoras en las
politicas de
conciliacion y
mejoras sociales
que tiene la
empresa. Una
apuesta clara para
crear un entorno
feliz de trabajo (7}

Realizar acciones concretas
para favorecer la igualdad de
trato en materia de
corresponsabilidad personal,
familiar y laboral (7.1)

Ejercicio
corresponsable de la
vida personal,
familiar y laboral

Bolsa de horas o posibilidad de
concentrar mas nimero de
horas en un determinado dia o
periodo concreto y asf acumular
horas de libre disposicidn.

Introducir nuevas
mejoras en las
politicas de
conciliacion y
mejoras sociales
que tiene la
empresa. Una
apuesta clara para
crear un entorno

Realizar acciones concretas
para favorecer la igualdad de
trato en materia de
corresponsabilidad personal,
familiar y laboral (7.2}

Ejercicio
corresponsable de la
vida personal,
familiar y laboral

Conseguir descuentos en
actividades y acuerdos con
terceros para mejorar la
satisfaccion de las personas
trabajadoras.




feliz de trabajo (7)

Introducir nuevas
mejoras en las
politicas de
conciliaciéon y
mejoras sociales
que tiene la
empresa. Una
apuesta clara para
crear un entorno
feliz de trabajo (7)

Realizar acciones concretas
para favorecer laigualdad de
trato en materia de
corresponsabilidad personal,
familiar y laboral (7.3)

Ejercicio

corresponsable de la
vida personal,

familiar y laboral

Apoyo a la familia Regalo por

nacimiento de hijo, defuncion o

ingreso de los familiares del
personal.

Prevenir la
discriminacion
laboral por razon
del sexo (8)

Potenciar a las mujeres, para
que puedan acceder a puestos
de responsabilidad como que

puedan dedicarse a tareasy
puestos de trabajo diferentes a

los que tradicionalmente

ocupan en la empresa (8.1)

Infrarrepresentacion
femenina

Participar en programas de

desarrollo de liderazgo para

mujeres (como el proyecto
Promociona de CEOE)

Garantizar la
igualdad
retributiva entre
hombres y
mujeres (9)

Fomentar la realizacion de
estudios con la finalidad de
garantizar la equidad
retributiva entre los hombres y
las mujeres (9.1)

Retribuciones /
Auditoria

Realizar una tabla anual que

incluyan las distintas bandas

salariales, como la que se ha
realizado para este diagndstico.

Prevenir las
situaciones de
acoso sexual y por
razén del sexo
(10)

Asegurar que los trabajadores
y trabajadoras estan
informados sobre el acoso
sexual y acoso por razon del
sexo como medida preventiva
(10.1)

Prevencion del
acoso sexual

Exposicion en lugares muy

visibles de la informacion de

cémo y a quien dirigirse en
caso de sufrir acoso.

Garantizar la
adecuada
proteccion de las
victimas de
violencia de
género (11)

Favorecer la conciliacion de las
victimas de violencia de
género de la vida laboral y
personal (11.1)

Violencia de género

Facilitar la adaptacion de la
jornada, el cambio de turno y el
traslado de centro, asi como la
flexibilidad horaria a las mujeres
victimas de violencia de género.




4.3. Ejecucion de acciones previstas

4.3.1. Comunicacion

Objetivo

especifico

Medida

Realizar acciones formativas sobre lenguaje e imagen no
sexista para todas aquellas personas implicadas en la
redaccion de documentos y responsables de la imagen externa
de la empresa. (1.1)

Acciones formativas sobre lenguaje e imagen no sexista para todas
aquellas personas implicadas en la redaccidn de documentos y
responsables de la imagen externa de la empresa.

Indicadores:
Objetivo 1

Informe de acciones formativas realizadas y personas que las han
realizado

Responsable

RRHH

Periodo de
ejecucion

A partir del primer afio de vigencia del plan.

Coste

Costes internos

Observaciones

Ampliar las acciones formativas en el supuesto de cambios de las
personas implicadas

Objetivo
especifico

Medida

Revisar y corregir si es necesario el lenguaje de la pagina web
para que no contenga terminaos sexistas (1.2)

Adaptacién de la pagina web al lenguaje inclusivo.

Indicadores:
Objetivo 1

La adaptacion realizada

Responsable RRHH
Periodo de
. o 2022
ejecucion
Coste Horas internas

Observaciones

Revisar el lenguaje inclusivo en el supuesto de ampliar contenido.




4.3.2. Seleccién y contratacion

Objetivo especifico

Elaborar un manual de uso no sexista del lenguaje que se incluya
en todas las comunicaciones que lleva a acabo FUNDACION
PIQUER, entre las categorias y los responsables (comunicacion
interna) por un lado y por otro con la sociedad, -clientes,
proveedores alumnado y profesorado ( comunicacion externa)
(2.1)

Crear un manual de uso no sexista del lenguaje

AbJEtVeS Indicadores:

El manual creado

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

4° Trimestre del 2021

Coste

Horas internas, documentar el coste en el supuesto de precisar
asesoramiento externo

Observaciones

Dar a conocer su existencia y garantizar su acceso a toda la plantilla.

Objetivo especifico

Medida

Sensibilizar en igualdad de oportunidades desde el inicio a las nuevas
incorporaciones. (2.2)

Introducir un apartado de igualdad de oportunidades en el Manual de
acogida para las nuevas contrataciones.

Objetivo 2 Indicadores:

La creacion del apartado

Responsable

RRHH/Comision de Seguimiento

Periodo de ejecucion

A partir del primer afio de vigencia del plan

Coste

Horas internas

Observaciones




Objetivo 2

Objetivo 2

Objetivo especifico

Medida

Fomentar que la imagen, el lenguaje y el contenido que la
empresa ofrece al exterior,
sea una imagen que fomenta la igualdad de trato y de
oportunidades (2.3)

Introducir una pestafia en la pdgina web de la empresa relativa a
gue contamos con un plan de igualdad o texto relacionado con la
igualdad de trato y oportunidades en FUNDACION PIQUER

Indicadores:

La pestafia creada e incorporada a la pagina web.

Responsable

RRHH/ Sistemas.

Periodo de ejecucién

4° trimestre del 2021

Coste

Horas internas

Observaciones

Dicha pestafia ira orientada a la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito empresarial/ diferenciandola de la
igualdad a nivel educativo

Objetivo especifico

Evitar todo tipo de discriminaciones en la comunicacion en la
empresa, introduciendo un enfoque de género en todas las
comunicaciones (2.4)

Realizar las ofertas de empleo con una nota que contenga aspectos
relativos a la igualdad de trato y de oportunidades en la entidad.

Indicadores:

n° de ofertas realizadas incluyendo esos aspectos

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

2° Trimestre del 2022

Coste

Horas internas

Observaciones

Documentar la accién en un informe que recoja el n° de ofertas y el
texto.




Objetivo especifico

Medida

Generar una base de datos desagregada por sexos para
mantener la equidad dentro de los departamentos. (2.5)

Elaboracidn de una tabla desagregada por sexos de las ofertas anuales
que incluyan porcentaje de candidaturas femeninas, masculinas y los
finalmente seleccionados/as.

Objetivo 2 Indicadores:

La tabla realizada

Responsable

RRHH/ Personal administrativo

Periodo de ejecucion

Anualmente

Coste

Horas internas

Observaciones

De la informacidon que contenta la tabla se dara traslado a la Comision
de Seguimiento.

4.3.3. Clasificacion profesional

Objetivo especifico

Medida

Mantener la informacion desagregada por sexos en las
aplicaciones informaticas (3.1)

Se mantendrd la variable sexo en los datos del personal recogidos en las
aplicaciones informdticas, y se continuard desagregando los datos para
la realizacién de estadisticas o cualquier otro tipo de documento.

Objetivo 3 Indicadores:

Comprobacion de las distintas aplicaciones informéticas que incluye la
variable sexo y corregir las que no lo incluyan.

Responsable

RRHH/ Sistemas.

Periodo de ejecucién

Anualmente

Coste

Horas internas

Observaciones

Se haran constar las aplicaciones informaticas en las que se aplica




Objetivo especifico

Medida

Realizar estudios comparativos por sexos de las candidaturas y de
los criterios adoptados para las decisiones de contratacion (3.2)

Andlisis comparativo y desagregado por sexo de las vacantes finalmente
cubiertas por hombres y mujeres y los criterios utilizados para tomar
una decision.

Indicadores:
Objetivo 3

El anélisis realizado y documentado

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

Costes internos

Coste

Anulamente

Observaciones

Se incluirdn en el documento el andlisis comparativo y los criterios
utilizados.

Objetivo especifico

Revisar con criterios inclusivos la definicion de los puestos (3.3)

Revisar la nomenclatura de los puestos para que sean inclusivas.

Objetivo 3 Indicadores:

Informe detallando la accion

Responsable

RRHH/ Comisién de Seguimiento

Periodo de ejecucion

4°Trimestre del 2021

Coste

Horas internas

Observaciones

38




4.3.4. Formacién

Objetivo especifico

Medida

Formar en igualdad de trato y de oportunidades en la empresa al
personal directivo y a mandos intermedios (4.1)

Realizacion de sensibilizacion en igualdad en la empresa para el
personal directivo y mandos intermedios. *

Objetivo 4 Indicadores:

Las acciones realizadas y documentar la accién, detailando la accion
formativa, la fecha de realizacion y la asistencia

Responsable

RRHH/ Formacion

Periodo de ejecucion

Durante el primer afio de vigencia

Coste

Costes internos/ documentar el coste si se hacen externamente

Observaciones

Objetivo especifico

Medida

Fomentar la sensibilizacion de la plantilla en igualdad de trato y
de oportunidades en la empresa en las acciones formativas. (4.2)

Incluir en las acciones formativas dirigidas a la plantilla médulos
especificos sobre sensibilidad de género. *

Objetivo 4 Indicadores:

Documento en el que se incluyan los mddulos incluidos y las acciones
formativas en las que se han implementado

Responsable

Periodo de ejecucion

Coste

Observaciones
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4.3.5. Promocién profesional

Objetivo especifico

Medida

Realizar protocolo de promociones con criterios de género y
comunicarlo a la plantilla. (5.1)

Protocolo estandarizado de promociones y comunicarlo de forma
accesible.

Indicadores:
Objetivo 5

El protocolo realizado

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucién

1° TRIMESTRE DEL 2023

Coste

Horas internas

Observaciones

Se documentara la foma de comunicacidn y la fecha.

4.3.6. Condiciones de trabajo

Objetivo especifico

Medida

Realizar acciones concretas para favorecer la iqualdad de trato en
materia de condiciones de trabajo. (6.1)

Extender, siempre que esté debidamente acreditada esta situacion, los
derechos de conciliacion para parejas de hecho.

Objetivo 6 Indicadores:

Relacién documentada de todos los supuestos

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

Durante la vigencia del plan

Coste

Coste interno

Observaciones




Objetivo especifico

Medida

Realizar acciones concretas para favorecer la igualdad de trato en

materia de condiciones de trabajo. (6.2)

Crear un documento sobre la normativa y posibilidades de reduccién de
jornada, sus porcentajes y asi como el proceso y procedimiento para

acceder a este permiso.

Objetivo 6 Indicadores:

El documento creado

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

3° trimestre del 2022

Coste

Horas internas

Observaciones

Asegurar su difusion a toda la plantilla, documentando la forma de

llevarla a cabo.

4.3.7. Condiciones de trabajo/ Auditoria Salarial

Objetivo especifico

Realizar auditorias salariales anuales para comprobar que nuestros

Garantizar la Auditoria Salarial (7.1)

Medida pardametros siguen el mismo que actualmente y no tenemos grandes
desviaciones unos afios con otros,
Objetivo 7 Indicadores: Auditoria anual
Responsable RRHH
Periodo de ejecucién Anualmente

Coste

Horas internas.

Observaciones
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4.3.8. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo especifico

Medida

Realizar acciones concretas para favorecer la igualdad de trato en

materia de corresponsabilidad personal, familiar y laboral (8.1)

Bolsa de horas o posibilidad de concentrar mds niimero de horas en un
determinado dia o periodo concreto y asi acumular horas de libre
disposicion.

Objetivo 8 Indicadores:

Informe detallando la bolsa de horas.

Responsable

RRHH/ Comisién de Seguimiento

Periodo de ejecucién

1° Trimestre del 2021

Coste

Horas internas

Observaciones

Objetivo especifico

Medida

Realizar acciones concretas para favorecer la iqualdad de trato en
materia de corresponsabilidad personal, familiar y laboral (8.2)

Conseguir descuentos en actividades y acuerdos con terceros para
mejorar la satisfaccion de las personas trabajadoras.

Objetivo 8 Indicadores:

Documentacion de la accién reflejando los acuerdos realizados

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucién

Durante la vigencia del plan

Coste

Horas internas

Observaciones
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Objetivo especifico

Medida

Realizar acciones concretas para favorecer la igualdad de trato en
materia de corresponsabilidad personal, familiar y laboral (8.3)

Apoyo a la familia Regalo por nacimiento de hijo, defuncion o ingreso de
los familiares del personal.

Objetivo 8 Indicadores:

Informe en el que se recojan los regalos realizados y las personas que
lo han obtenido. N° de regalos realizados.

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

Durante la vigencia del plan

Coste

Horas internas

Observaciones

4.3.9. Infrarrepresentacién Femenina

Objetivo especifico

Medida

Potenciar a las mujeres, para que puedan acceder a puestos de
responsabilidad como que puedan dedicarse a tareas y puestos
de trabajo diferentes a los que tradicionalmente ocupan en la
empresa (9.1)

Participar en programas de desarrollo de liderazgo para mujeres
(como el proyecto Promociona de CEOE)

Objetivo 9 Indicadores:

N° de participaciones y detalle del programa realizado-

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

Durante la vigencia del plan.

Coste

Horas internas

Observaciones
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4.3.10. Retribuciones

Objetivo especifico

Medida

Fomentar la realizacion de estudios con la finalidad de garantizar

la equidad retributiva entre los hombres y las mujeres (10.1)

Realizar una tabla anual que incluyan las distintas bandas salariales,
como la que se ha realizado para este diagnostico.

Objetivo 10 Indicadores:

La tabla anual realizada

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucién

Anualmente

Coste

Horas internas

QObservaciones

4.3.11. Prevencién del acoso por razén del sexo y acoso sexual

Objetivo especifico

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras estan informados
sobre el acoso sexual y acoso por razon del sexo como medida
preventiva (11.1)

Exposicion en lugares muy visibles de la informacion de cémo y a quien
dirigirse en caso de sufrir acoso.

Objetivo 11 Indicadores:

La informacidn elaborada

Responsable

RRHH

Periodo de ejecucion

2° Trimestre del 2022

Coste

Horas internas

Observaciones
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4.3.12. Violencia de género

Favorecer la conciliacion de las victimas de violencia de genero de la
vida laboral y personal (11.1)

Objetivo especifico

Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno y el traslado de
Medida centro, asi como la flexibilidad horaria a las mujeres victimas de
violencia de género

Objetivo 12 Indicadores: EL Informe donde se documenten las acciones
Responsable RRHH/ Comisién de Seguimiento
Periodo de ejecucion Durante la vigencia del Plan
Coste Horas internas

. Se tendra en cuenta que en el cumplimiento de la medida sea
Observaciones y
respetuoso con la ley de proteccion de datos.
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SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

La empresa cuenta con un sistema de seguimiento y evaluacion que permite cuantificar y
medir la repercusion del Plan de Igualdad en todos los ambitos de la organizacion. Dicho
seguimiento y evaluacién tiene como objetivos:

o Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las acciones si se constata que se requiere mas
tiempo para corregir las desigualdades.

o Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
igualdad.

Para poder realizar el seguimiento contaremos con dos herramientas una, la ficha de
seguimiento propuesta por el ministerio de Igualdad y otra, nuestra herramienta de gestion
de medidas en la cual iremos aportando los resultados del seguimiento individual.

Con la siguiente ficha podremos realizar el seguimiento individual de cada una de las
medidas viendo la realidad de la implantacion:




Medida

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Indicadores de proceso L
oF Falta de participacion
Adecuacion de los recursos

Descoordinacion con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida




La evaluacion se realizara con el anélisis de la informacion obtenida a través de diferentes
reuniones de seguimiento de la Comision de Igualdad en donde analizaran el estado de las
medidas a implantar, las posibles actividades o iniciativas que vayan incorporandose y las
evaluaciones de las diferentes medidas (como puede ser la evaluacion de la formacion). Este
proceso se realizara de forma anual para poder controlar cada una de las medidas.

Asi mismo, para poder llevar a cabo esta labor la comision de igualdad ha decidido continuar
con las funciones y ser, esta misma comision, la que desarrolle el seguimiento y evaluacion
del plan de igualdad. No obstante, se tendrd en cuenta cualquier aportacion que las
personas de la empresa quisieran hacer a través de correo electréonico.

5.1. Andlisis de los resultados obtenidos

No nos hemos encontrado con dificultades significativas, aunque, por el propio tamano de la
empresa, contamos con mas limitaciones de implantar medidas conciliatorias y beneficios
sociales que las que se pueden adoptar en las grandes corporaciones, si bien es cierto que la
disposicion de es de un trato personal y favorecedor para todas las
situaciones relacionadas con la corresponsabilidad personal, familiar y laboral de nuestras
empleadas y empleadas.

No se han detectado ni segregacion vertical (el nivel directivo lo ocupa una mujer) ni
horizontal.

En materia retributiva tampoco se han apreciado criterios discriminativos, tal y como
desarrollamos en el informe de auditoria retributiva que incorporamos con el Plan de
Igualdad.

Consideramos al presente plan de Igualdad como un punto de partida, y sobre todo como
una herramienta que sin duda mejorara el compromiso con la igualdad de trato y de
oportunidades, en la empresa pero que complementara la vision igualitaria de nuestra
principal actividad que es la educativa y la formacién no reglada.

5.2. Recomendaciones de mejora

Tras la implantacion del plan de igualdad, y de trabajar el tema de igualdad internamente en
la comision de igualdad, estamos muy satisfechos en ver que no hay desigualdades
significativas en la empresa, asi como, la existencia y bien acogida de la implantacion.

Es por ello por lo que queremos llegar un poco mas y nos planteamos como resultado final
de la implantacion (después de estos 4 afos de vigencia del plan) conseguir el distintivo de
Igualdad o implantar la norma de la gestion en la conciliacién efr gestionada por la
Fundacion Mas Familia.

HINIPZ:



Estas acciones las pospondremos una vez implantado el plan, como objetivo estratégico del
departamento de RRHH, asi como de objetivo de empresa para la satisfaccion del empleado.

Toda la Comision de Igualdad se compromete al cumplimiento del Plan a través de esta

evaluacion y seguimiento.



PROCEDIMIENTO DE
MODIFICACION DEL PLAN

procedera a la modificacion del plan de igualdad en el supuesto de
producirse las siguientes circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy
evaluacion estipulado 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 ce igualdad y en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

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

e Enlos supuestos de fusion, absorcion transmision 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 diagnostico de situacion que haya servido
de base para su elaboracion.

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

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacién del diagnostico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

e No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comision de seguimiento

Por ello la Comision de Seguimiento y Evaluacion, se reunira de forma extraordinaria, para
analizar la conveniencia o no de realizar dicha modificacion, los acuerdos se aprobaran por
mayoria de los miembros y se levantara acta respectiva, que se conservara como
documentacion del Plan de Igualdad.
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En el caso de producirse la modificacion se comunicara a toda la plantilla.

Si la Comision considera que se trata de una modificacion de especial importancia, ademas
de la publicitacion a la plantilla, se procedera al registro de la misma en el Organo

correspondiente.

En Zaragoza, a?.[lde"\\f}de 2021
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