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1. PRESENTACION

Grupo Coperaula SL es una entidad dedicada al desarrollo de servicios
educativos, ocio y tiempo libre. Nuestro trabajo se centra en la organizacion y desarrollo
de actividades complementarias de educacion y ocio de calidad para entidades privadas
y publicas. Nuestro programa educativo busca contribuir a la formacién integral de los/as
alumnos/as, mediante recursos actuales, lo que nos diferencian como una empresa de
calidad dentro del sector, con veinte afios de experiencia. La empresa desde el afio
2018, tuvo implantadas medidas de igualdad como la formacién en igualdad dirigida a

la platilla de la empresa.

La mayoria de los servicios complementarios que presta Grupo Coperaula SL,
dependen del calendario escolar y de la demanda y necesidades de las familias. Para
hacerlo posible contamos con una plantilla cualificada y formada en el ambito educativo,

que cuenta con las aptitudes y actitudes necesarias para ello.

Los servicios que oferta la empresa, son en su mayoria prestados a la
Administracion Publica Autonémica de Educacion y Deporte por lo que, al tratarse de
contratos publicos tienen una duracion determinada y pueden o no repetirse en el
tiempo, variando la necesidad de personal contratado en cada momento, segun la
cantidad de servicios activos, motivo por el cual, la plantilla sufre considerables
fluctuaciones.

La empresa presta servicios de actividades extraescolares, deporte en la escuela,
programas de refuerzo educativo, programas de impulsa, aula matinal, etc.
desarrollados en los centros escolares, siendo la jornada de trabajo en horario no lectivo,
por las mafianas o tardes y en jornadas de 1,5 horas al dia o de 2 0 4 horas semanales,
en su mayoria. Por otro lado, queremos reflejar en el Plan la existencia de contratos

temporales de corta duracion, debido a la tipologia de los servicios que desarrollamos.

Todo esto se traduce en una plantilla irregular con muchos trabajadores contratados
muy pocas horas a la semana. Segun esto, hemos determinado hacer el analisis de
salarios en base a las horas anuales trabajadas, de modo que puedan deducirse
posibles irregularidades con mayor facilidad.

A continuacion, detallamos el ambito de aplicacion territorial, personal y temporal del

plan de igualdad de oportunidades



2. PARTES QUE SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Grupo Coperaula SL, declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo 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 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,

para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de Grupo
Coperaula SL, desde la selecciéon a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la conciliacion y la
corresponsabilidad, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres. También trabajaremos para evitar el acoso sexual y por razén de sexo en
nuestra entidad y para implantar los derechos laborales de nuestras trabajadoras que

sean victimas de violencia de género.

Respecto a la comunicacién, 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 de la implantacién de
un Plan de Igualdad que supondra mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento y evaluacién, con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en

Grupo Coperaula SL, y por extension, en el conjunto de la sociedad.
Para llevar a cabo este propédsito, se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sdélo en el proceso de negociacién sino en todo el

proceso de desarrollo y evaluacién del Plan de Igualdad.

Por una empresa igualitaria, moderna e inclusiva.



Las partes suscriptoras del plan de igualdad de la empresa:
- Por parte de la parte de la empresa:
Carmen Fonseca Sanchez- cargo de gerente

M? Rosario Jurado Llamas - cargo administrativa

- Por parte de la representacion de los sindicatos mayoritarios:
Eva Diaz Arribas - cargo representante de CCOO

Cinta Flores Pérez- cargo representante de UGT

3. AMBITO DE APLICACION

. Ambito territorial

El plan de Igualdad de Grupo Coperaula SL, es de aplicacién en su sede central
ubicada C/ Rascon, n° 33 - local C.P.21001- Huelva.
. Ambito personal
El Plan de Igualdad es de aplicacién a todo el personal que conforma la plantilla
de la empresa.
. Ambito temporal
Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se

determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar a partir de la firma.

4. INFORME DIAGNOSTICO

41 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

De los datos aportados por la empresa se observa una desproporcion en la plantilla ya
que el 17% son hombres y el 83% son mujeres. Y es una plantilla joven con intervalos
de edad de 25 a 30 afios.

La empresa, de base, cuenta con 5 personas de las que 2 estan en los puestos de
administracion, otras 2 en los puestos de coordinacién y 1 persona de personal de
limpieza. En la direccidén son 2 mujeres y para los puestos de monitor son 43 hombres

y 202 mujeres.

Este personal monitor/a trabaja en base a los servicios que se presta en cada momento;
si surge un taller de actividades extraescolares por el grupo de alumnos y alumnas
matriculados, se contrata al personal necesario durante el periodo escolar. Si aumenta

la ratio en el servicio de aula matinal se contara con mas personal de monitores/as. Si



se esta prestando a los centros escolares en programas educativos durante unos meses
paralelamente se modifica el contrato del personal ajustandolo a la cantidad de horas a
impartir. Es decir, que a lo largo del periodo de prestacion de un servicio pueden darse
cambios significativos en las horas de trabajo y por tanto en el salario del personal.

En bases a estas conclusiones se pretenden establecer a partir del proximo Plan la
siguiente consideracion que es la presencia de tres perfiles de personas empleadas:

- Personal continuo

- Personal discontinuo

- Personal temporal

Con esta linea de base se estableceran analisis especificos y medidas adecuadas a

cada perfil y de ser apropiado, al convenio colectivo.

Proceso de seleccién y contratacion

Probablemente sea el area en la que menos problemas se dan a la hora de analizar o
aplicar acciones. Aun asi, con mucha frecuencia nos encontramos con situaciones de
urgencia en las que contratar a una o varias personas; lo que nos impide la posibilidad
de hacer un proceso de seleccion meditado que oriente la contratacion a favor de un

determinado sexo.

Formacién

En el ambito de la formacion se presenta el problema de las reducidas jornadas de
trabajo en la mayor parte del personal. Esto repercute en la negacién a la hora de
realizar formacion. En este sentido pretendemos diferenciar la formacion técnica
relacionada con el puesto y la formacién transversal. La formacion técnica se impartira
segun las necesidades que estipule la empresa o que solicite el personal y la transversal
se ofrecera adoptando el uso de pildoras informativas y formativas difundidas a través
del correo electronico o la intranet para temas relacionados con la igualdad, proteccion
de datos, prevencion de riesgos y calidad. Entendemos que, de este modo, ofreciendo

pequenos contenidos, se pondran menos objeciones y se lograra una mejor formacion.

Promocion profesional y desarrollo de la carrera

En el ambito de esta area se dan pocos problemas a la hora de hacer un analisis. Y
pocas acciones excepto las relacionadas con la vigilancia en caso de que se de algun
tipo de promocién profesional. No dispone de un protocolo de interno de promocién en

la empresa.



Condiciones del trabajo incluida la auditoria retributiva

Se analizaran retribuciones salariales, segun tipo de contrato, en tres lineas: personal
continuo, discontinuo y temporal.

El personal continuo es aquel que trabaja a lo largo de todo el afio, el discontinuo trabaja
durante unos meses al afio y el temporal es quien realiza trabajos esporadicos.

Con esta orientacion entendemos que el analisis reflejara la realidad y aportara

informacion suficiente y veraz para el correcto establecimiento de acciones correctoras.

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

Aunque ya se estan desarrollando acciones que favorecen la conciliacion, estamos
convencidos de que al hacer el analisis vertebrado segun el convenio colectivo
podremos aplicar nuevas acciones adaptadas a los diferentes tipos de jornada de

trabajo. Estas medidas existen, pero no hay desinformaciéon de dichas medidas.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo
En esta area como propuesta se elaborara un Protocolo Acoso sexual o por razén de
sexo en la empresa para el buen funcionamiento de la ruta a seguir en caso de acoso y

se comunicara a través de la intranet.

Infrarrepresentacion femenina

Con esta area se pretende conocer el porcentaje real de contratacion de mujeres, por
puesto, respecto al total de la plantilla y relacionarlo con el numero de hombres. Y
porcentaje real de la promocion interna a puestos de responsabilidad. En estos
momentos este dato no podemos ofrecerlo pues no disponemos esta informacion

segregada por sexo.

Uso discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad
En esta drea como propuesta se elaborara un manual de comunicacion lenguaje neutral
para uso tanto interno dentro del personal como externo en publicidad y redes sociales

de la empresa.



4.2 RESULTADOS DE LA AUDITORIA

La empresa ha optado por la realizacion de una auditoria retributiva interna, por parte
de la persona de administracion que se ha formado en planes de igualdad. Ello ha sido
motivado porque en la empresa se ha implantado un sistema de registro salarial
diferenciado por sexos, con la entrada en vigor de la normativa que lo hace obligatorio,
examinandose anualmente el porcentaje de la brecha salarial entre ambos sexos.
Asimismo, se ha considerado por parte de la Comisién Negociadora la participacion de
personas especializadas que posee los conocimientos y experiencia necesarios para
elaborar dicha auditoria. La Auditoria Retributiva tendra una vigencia de 4 anos al igual

que el plan de igualdad y un seguimiento anual.

Como otra documentacion en el registro del plan de igualdad se adjunta el
documento de Auditoria Retributiva, en el que se incluye la valoracion de puestos de
trabajo y se analizan las causas principales que desencadenan las diferencias
retributivas entre mujeres y hombres. Estas causas son fundamentalmente en la
realizacion de trabajos por pocas horas a la semana mayoritaria por parte de las

mujeres.

Para ello, en el Sistema de Valoracién de Puestos (SVP) hemos tomado como
referencia el Il CC Marco Estatal de Ocio, Educativo y Animacién Sociocultural vigente
en él hace descripcion de los puestos de trabajo de coordinadores de actividades y
proyectos de centro, monitor/a de ocio, educativo y tiempo libre y oficial de
administrativo/a y empleado/a de limpieza.

Este hecho hace que la diferencia media entre los salarios entre mujeres y hombres
en puestos de trabajo en el grupo 4 (monitores/as y coordinador/as) con un 5% a favor

de las mujeres.

Las conclusiones que podemos sacar de la auditoria retributiva es que la brecha
salarial media en la empresa, es del -11%, cifra que debe ser considerada en virtud de
la jornada de trabajo y la funciones por responsabilidad, ya que mas de un 83% de ésta
son mujeres y debido al desempefo de funciones donde la segregacion ocupacional
esta feminizada. Incluso considerando esta circunstancia, puede entenderse una cifra
aceptable, aunque con las medidas que se pondran en marcha, se confia en que esta
cifra pueda ser rebajada con la implantacion de medidas en este Plan de Igualdad en el

area de condiciones de trabajo incluye la auditoria retributiva.



5. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La estrategia de este Plan se centra en mantener los hitos alcanzados y conseguir
una mayor incorporaciéon del Principio de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres en la actividad profesional de la empresa.

Esta estrategia se desglosa en una serie de objetivos especificos establecidos en

funcion de grandes areas de actuacion:

AREA 1: Procesos de seleccion y contratacion.

AREA 2: Clasificacion profesional

AREA 3: Formacion.

AREA 4: Promocién profesional.

AREA 5: Retribuciones

AREA 6: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
AREA 7: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
AREA 8: Infrarrepresentacion femenina.

AREA 9: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

AREA 10: Comunicacién y la publicidad inclusiva y no sexista.

Se han fijado varios objetivos especificos, uno por cada ambito de actuacion, a cuya
consecucion deben subordinarse las propuestas de actuacién y recursos.
El Plan ha sido concebido como un instrumento flexible y al servicio de sus trabajadoras
y trabajadores. Por ello, para cada uno de los objetivos especificos se han definido unas
lineas de actuacion que marcan el rumbo de la politica empresarial en materia de
igualdad.

Las lineas de actuacion, conllevan la puesta en marcha de medidas facilitadoras de
los objetivos que se concretaran y se revisaran anualmente durante el periodo de
vigencia del Plan, ajustandose a la planificacién presupuestaria que la empresa hubiera
dispuesto con anterioridad y en cada momento, dependiendo de la situacién econémica

de la empresa.



6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

1.1.1 La empresa fomentara que en los procesos de seleccion y
contratacion se integre el principio de igualdad, aplicando
criterios de objetividad mérito, capacidad y adecuacion del
puesto.

Objetivos: 1.1.2 Mantener en los procesos selectivos y de contratacion,
procedimientos y politicas de caracter objetivo basadas en
principios de mérito y capacidad y de adecuacion persona-
puesto, valorando las candidaturas en base a la idoneidad.

1.1.3 Equilibrar, en la medida de lo posible, la presencia de los
puestos del personal de actividades educativas y tiempo libre
de ambos sexos.

6.1.1.1 Revisar los procesos de seleccidon con perspectiva de
género y vigilar que los anuncios estan adecuados al lenguaje

Medidas neutro.

6.1.2.1 Garantizar en el procedimiento de seleccién de personal unos
criterios claros, objetivos que eviten la discriminacion.

6.1.3.1 Fomentar, en la medida de lo posible, la contratacién de
hombres, sobre todo en tramo de edad de mas de 50 anos.

Personas Todo el personal de la plantilla.

destinatarias

Persona y Administracion y/o coordinacion.

Departamento

responsable:

Calendario: Realizacién antes que finalice el 2024.
Recursos Humanos: personal de la empresa
asociados Herramienta: revisar los procesos de seleccion y contratacion

Econdmico: ndmina del personal de la plantilla

Indicadores de N. ° de contrataciones realizadas a personal segregados por
seguimiento y SEexos.
evaluacion:



Objetivos 6.2.1 Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion
profesional.
Medidas 6.2.1.1 Adoptar un sistema de valoracion de puestos de trabajo que

proporcione un valor a cada puesto y permita asignarle una retribucién
acorde a dicho valor siempre acorde al convenio de aplicacion.

Personas Todo el personal de la plantilla.
destinatarias

Persona y Administracion y/o direccion.
Departamento

responsable:

Recursos Humanos: personal de la plantilla
asociados Herramienta: Sistema de Valoracion de puestos (SVP) y convenio de
aplicacion.

Econdémico: némina del personal
Calendario: Realizacién antes que finalice 2023.
Indicadores de - Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene, la
seguimiento y revision de la clasificacion profesional.

evaluacion:

Mecanismos Reuniones, correo electrénico.

de difusion

10



Obijetivos: 6.3.1 Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades vy
perspectiva de género a toda la plantilla de la empresa.

6.3.2 Garantizar la formacion a la responsable del Plan de Igualdad
continuando con los sistemas de seguimiento y evaluacién del
plan de igualdad.

Medidas: 6.3.3.1 Formar por pildoras formativas a toda la plantilla para que
adquiera los conocimientos necesarios sobre igualdad de
oportunidades en la empresa. Jornadas de sensibilizacién en
la igualdad de oportunidades.

6.3.3.2 Formacién a la responsable del plan de igualdad continuando

con los sistemas de seguimiento y evaluacién del plan de

igualdad.
Personas Toda la plantilla de la empresa y responsable del plan de igualdad.
destinatarias
Persona y Persona responsable del plan igualdad o/persona experta en
Departamento o igualdad y Departamento de Coordinacion.
responsable:
Recursos Humanos: personal de la empresa/ persona externa en igualdad
asociados Herramienta: plataforma teleformacién de la empresa

Econdmico: personal de la plantilla y mantenimiento de la

plataforma y costes de los cursos para la responsable del plan.
Calendario: -Formacion de la responsable de Igualdad: Curso académico

21/22.

-Formacion por pildoras formativas y sensibilizar a la plantilla sobre

igualdad de oportunidades: Campanas por cursos académicos,

desde 21-22 al 25-26.

Indicadores de - Formacién en Igualdad de género a la responsable de
seguimiento y Igualdad.
evaluacion: - N° de acciones de sensibilizacion en los dias conmemorativos.

- N° de pildoras formativas realizadas al personal de plantilla
sobre igualdad de género.

Mecanismo Correo electrénico, teléfono, redes sociales, web de la empresa.

de difusion:

11



6.4.1 Facilitar la promocién profesional de las mujeres y hombres a
Objetivos categorias donde se encuentran sub-representadas y sub-
representados.
6.4.2 Favorecer el acceso a la promocion a trabajadores vy
trabajadoras en situacién de excedencias, baja de maternidad o
paternidad, embarazo, reduccién de jornada o cuidado de
personas dependientes.
Medidas 6.4.1.1 Dar a conocer las vacantes que se produzcan en la empresa,
promoviendo la presentacién de solicitudes para cubrir plazas.
6.4.2.1 Vigilar y regular la promocion profesional en base al Protocolo

de Promocién Interna.

Personas

destinatarias Todo el personal de la plantilla.
Persona y

Departamento Direccion y/o coordinacion.

responsable:
Recursos Humanos: personal de la empresa
asociados Herramienta: protocolo de Promocion Interna
Econdmico: personal de la plantilla.
Calendario
Realizacién antes que finalice 2024.

Indicadores de

seguimiento y - N° de promociones segregada por sexo.

evaluacion: - N°de puestos vacantes difundidas a todo el personal.
- Existencia de un Protocolo de Promocion Interna

Mecanismos Correo electronico, publicaciones en web de la empresa.

de Difusion:

12



Objetivos 6.5.1 Garantizar la aplicacion del principio de equidad en las
retribuciones.
Medidas 6.5.1.1 Vigilar que el desempefio de una misma actividad laboral conlleve

el mismo tipo de contrato de trabajo e igual retribucion.

Personas Todo el personal de la plantilla.

destinatarias

Persona y Persona externa en gestoria.

Departamento

responsable

Recursos Humanos: personal de la plantilla

asociados Herramienta: programa de nédminas segregado por sexo
Econdmico: pago mensual a la gestoria.

Calendario Realizacién antes que finalice 2022.

Indicadores Definicion clara y objetiva de las funciones, tareas, nivel de

Mecanismos de responsabilidad.

seguimiento y

evaluacion

Mecanismos Reuniones, correo electrénico.

de difusion

13



Objetivos

Medidas

Personas
destinatarias
Persona y
Departamento
responsable
Recursos

asociados

Calendario:
de

seguimiento y

Indicares

evaluacion:

6.6.1 Garantizar la aplicacion del principio de equidad: a

similar responsabilidad, igual salario en sus conceptos

base nominales, teniendo como marco el convenio.

6.6.2 Fomentar un sistema retributivo, por todos los
conceptos, que no genere discriminacion por razén de
sexo en sus conceptos base.

6.6.3 Facilitar la valoracion de todos los puestos de trabajo de

la empresa a través de la auditoria salarial.

6.6.1.1

establecidos en el convenio del sector y los criterios de

Revisar los complementos y pluses salariales

asignaciéon para eliminar posibles desequilibrios en los
conceptos base.

6.6.2.1 Fomentar un mayor equilibrio en la distribucién del
empleo a tiempo parcial, ofertando las posibles vacantes de
puestos a tiempos completos o ampliaciones de jornada que
pudieran surgir a las trabajadoras y los trabajadores.

6.6.3.1 Realizar la auditoria salarial cuando finalice la vigencia
del plan.

Todo el personal de la plantilla.

Administracion y persona externa de gestoria.

Humanos: personal de la empresa

Herramienta: convenio colectivo y SVP.

Econdémico: ndmina del personal de la plantilla y gestoria.
Antes que finalice el 2025

Realizar el analisis retributivo para la valoracién de los

puestos de trabajo.

Mecanismos

de difusion

Reuniones, correo electronico.

14



Objetivos

Medidas

Personas
destinatarias
Personay
Departamento
responsable
Recursos

asociados

Calendario
Indicadores
de
seguimiento y

evaluacion

6.7.1 Promover la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

de los trabajadores y trabajadoras de la plantilla.

6.7.2 Informar y promover la formacion, en la medida de lo posible,

durante permisos por el nacimiento y cuidado del menor.

6.7.3 Facilitar medidas de conciliar la ordenacion del tiempo de trabajo,

en la medida de lo posible y siempre que no afecte a la

productividad de la empresa.

6.7.1.1 Difundir a toda la plantilla las medidas de conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral a través de la instruccion de trabajo.

6.7.2.1 Enviar la informacion de formacion al personal durante permisos
por el nacimiento y cuidado del menor, para que la formacionllegue
a toda la plantilla, incluso estando de permiso.

6.7.3.1 Estudiar las posibles solicitudes temporales por parte del personal
de administracién o coordinaciéon (mientras dure la necesidad de
conciliacion) y validar si procediera (sujeto a la viabilidad
econdmica y técnica) el reajuste o reduccion de jornada.

A todo el personal de la plantilla

Personal responsable de administracion, coordinacion y la direccion de

la empresa.

Humanos: personal de la empresa.

Herramienta: canales de comunicacion.

Econdémico: némina del personal de la plantilla.

Realizacién antes que finalice el 2025.

- Existencia de la instruccién de trabajo donde se incluyan las medidas
de conciliacion laboral, familiar y personal.

- N° personas que asisten a la formacion durante el periodo por
nacimiento y cuidado del menor.

- Puestos con solicitudes aceptadas de aplicacion de medidas de
conciliacion de la ordenacion del tiempo en sus diferentes tipologias.

Mecanismos

de difusion

Correo electrénico
Reuniones

15



Objetivo:

Medidas

Personas

destinatarias

Persona
Departamento
responsable:

Calendario:

Recursos

asociados

Indicadores de
seguimientoy

evaluacion:

y

6.8.1 Conocer el porcentaje real de contratacion de mujeres,
por puesto, respecto al total de la plantilla y relacionarlo
con el numero de hombres.

6.8.1.1 Realizar seguimiento del numero de vacantes y las

personas contratadas por sexo.

Toda la plantilla.

Administracion/ coordinacién

Realizaciéon antes que finalice 2024.

Humanos: personal de la empresa

Herramienta: Excel para seguimiento de n° de vacantes

Econdmico: nédmina del personal de la plantilla.
Realizar un seguimiento del numero de vacantes y el

numero de contrataciones realizadas por sexo.

Mecanismos

de difusion:

Correo electronico.

Reuniones.
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Objetivos 6.8.1 Establecer un protocolo de prevencién y actuacion ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.
6.8.2 Comunicar a toda la plantilla el compromiso para la
prevencion y eliminacion del acoso por razén de sexo.
6.8.3 Realizar campafas de sensibilizacién e informacion, asi
como arbitrar procedimientos de denuncia con garantia.
Medidas 6.8.1.1 Elaboracion del protocolo de actuacién para posibles
casos de acoso sexual dentro de la empresa.
6.8.2.1 Informar del canal para recogida de denuncias o
reclamaciones, asegurando la confidencialidad vy
anonimato.
6.8.3.1 Sistematizar la actuacién ante situaciones de acoso
sexual y acoso por razon de sexo estableciendo medidas
especificas para prevenirlo, a través de campafas de
sensibilizacion.
Personas A todo el personal de la plantilla

destinatarias

Persona y | Persona de prevencion de riesgos laborales y coordinacion.
Departamento

responsable:

Calendario: Realizacién antes que finalice el 2022.
Recursos Humanos: personal de la empresa
asociados Herramienta: canales de comunicacion

Econdmico: ndémina del personal de la plantilla.

Indicadores de @ - Existencia de Protocolo de actuacién y prevencién ante
seguimiento y situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
evaluacion: - Informar del e-mail para recibir reclamaciones o denuncias

- Crear un registro de n° de denuncias (recibidas, comprobadas
y sancionadas).

Mecanismosde Reuniones.

difusion Correo electrénico.
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Objetivos

Medidas

Personas
destinatarias
Personay
Departamento
responsable:
Calendario:

Recursos:

Indicadores de
seguimiento y

evaluacion:

6.10.1 Las acciones de comunicacion tanto internas como externasde
la empresa deberan realizarse desde un plano de igualdad de
geénero, evitando estereotipos utilizando un lenguaje neutro, sin
contenido sexista, mediante el uso de un cddigo sencillo de
buenas practicas.

6.10.2 Difundir el plan de igualdad y el protocolo de prevencion y
acoso sexual y acoso por razon de sexo a toda la plantilla de la
empresa.

6.10.3 Elaborar un manual de comunicacion en la empresa para que

no haya lenguaje sexista.

6.10.1.1 Revision de toda la documentacion y pagina web para
garantizar un uso no sexista del lenguaje empleado.

6.10.2.1 Informar a todo el personal de prevencion y acoso sexual y
por razén de sexo y del plan de igualdad.

6.10.3.1 Elaborar un manual de comunicacion en la empresa
estableciendo medidas que evite el uso de lenguaje sexista,
sensibilizando al personal para que adopte un lenguaje neutro.

A todo el personal de la plantilla.

Administracion y Coordinacion.

Realizacién antes que finalice el 2025.

Humanos: personal de la empresa

Herramienta: canales de comunicacion

Econdémico: ndémina del personal de la plantilla.

- N. ® documentos revisados.

- N. ° de personas a las que se le ha enviado informacién del
Protocolo y/o el Plan de Igualdad.

- Existencia del manual de comunicacion de lenguaje no sexista.

Mecanismosde

difusion:

Correo electrénico

Intranet
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7. APLICACION Y SEGUIMIENTO

La aplicacion del Plan de Igualdad contara a partir del dia de su firma y esta previsto
realizar un seguimiento activo por parte de la Comision Negociadora que sera la
Comision de Seguimiento y Evaluacion en el plan de igualdad de un modo paulatino y
controlado. Hasta que la empresa tenga sus propios representantes legales de los y las
trabajadores/as (RLT). El seguimiento se realizara periédicamente cada afo. Se iniciara
al principio, con las primeras actuaciones y continuara hasta la terminacion de estas. Se
informara sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme las medidas vayan

siendo integradas.

La responsable de igualdad de la empresa realizara un control continuo sobre todas
las acciones que se estén implantando, recopilando los datos necesarios para realizar
el seguimiento de los indicadores; estara en contacto continuo con los responsables de
cada accion para comprobar que tienen todos los recursos necesarios para su

realizacion.

8. EVALUACION Y REVISION

En la evaluacion se tendran en cuenta los Registros establecidos para el
seguimiento del Plan, asi como los informes emitidos por las personas responsables de
la actividad, las actas de la Comision y toda aquella informacion que sea considerada
relevante.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

- Medir el impacto de las actuaciones mediante un analisis de sus resultados,
entendiendo éstos como el efecto o impacto real en su personal en plantilla.

- Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el
proceso de toma de decisiones sobre futuras acciones en la misma direccion.

- Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos a través de la

elaboracion y posterior utilizacién de indicadores.

Al finalizar el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizara una
evaluacion que medira el impacto de cada medida a corto, medio y largo plazo, asi como
la durabilidad. Ademas, contribuird a tener ejes estratégicos para el proximo plan,

objetivos, etc.
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9. CALENDARIO DE LAS ACTUACIONES

A continuacién, mostramos la tabla del calendario que esta prevista la implantacion

de las medidas de actuacion a partir de febrero 2022 hasta febrero del 2026.

NO

MEDIDAS
ACESSO AL EMPLEO Y 1 X
CONTRATACION 2 X
3 X
4
CLASIFICACION 1
PROFESIONAL 2 X
FORMACION 1 X
2 X
PROMOCION PROFESIONAL 1 X
2 X
RETRIBUCIONES 1 X
CONDICIONES DE TRABAJO, 1
INCLUIDA LA AUDITORIA 2
SALARIAL ENTRE MUJERES Y 3
HOMBRES
EJERCICIO CORRESPONSABLE 1 X
DE LOS DERECHOS DE LA VIDA 2
PERSONAL, FAMILIAR YLABORAL 3 X X
REPRESENTACION FEMENINA 1 X
PREVENCION DEL ACOSO 1 X
SEXUAL Y POR RAZON DE 2 X
SEXO 3 X
USO DISCRIMINATORIO DEL 1 X
LENGUAJE, LA COMUNICACION Y 2 X
LA PUBLICIDAD 3 X
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10.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion podra acordar la modificacién de este
Plan cuando por las circunstancias debidamente motivadas resulte necesario. Esta
revision implicara la actualizacién del diagnostico y de las medidas necesarias
contenidas en el mismo, tal y como dispone el art. 9.3 del Real Decreto 901/2020 de 13
de octubre. Esta Comisidon de Seguimiento y Evaluacion se reunira para la modificacién
O revision, a requerimiento de cualquiera de sus miembros y bastara con la
comunicacion via e-mail o telefénica con una semana de antelacion a la fecha de la
convocatoria. En todo caso, dicha Comision se reunira como minimo dos veces a lo
largo de los cuatro afnos de vigencia del Plan, para revisar el grado de cumplimiento de

las acciones reflejadas en él, asi como para valorar la efectividad de las mismas.

Sin perjuicio de los plazos de revision expresados, el presente Plan debera ser
revisado en los casos contemplados en el art.9.2 del Real Decreto 901/2020 de 13 de
octubre. Una vez reunida la Comision de seguimiento y evaluacién para la modificacion
o revisién del Plan, se adoptaran las oportunas modificaciones por mayoria de sus
miembros y se procedera a realizar los oportunos cambios en él, notificando los mismos
a la autoridad competente para que queden debidamente registrados en el Registro de

Planes de Igualdad.
En el caso de no llegar a acuerdos, se tomaran las soluciones extrajudiciales como

son la conciliacion, mediacién o arbitraje. De los cambios producidos se informara

debidamente al personal de la plantilla de los trabajadores y trabajadoras.
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