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DATOS DE LA EMPRESA
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FUNDACION CADISLA

DATOS CORRESPONDIENTES A
PERIODO

1 de enero de 2022 A
31 de diciembre de 2022

Datos generales

Denominacién social:

FUNDACION CADISLA

Forma juridica:

Fundacién sin animo de lucro

CIF (13548979
8812

CNAE Actividades de servicios sociales sin
alojamiento para personas con discapacidad
C/ Pefiarroya, 19

Direccion:

13700 Tomelloso (Ciudad Real)

Comunidad Auténoma

Castilla La Mancha

Teléfono 926 501263
E-mail: informacion@fundacioncadisla.com
Pagina Web: https.//fundacioncadisla.com/

CENTROS DONDE SE PRESTAN SERVICIOS

e Tomelloso - Ciudad Real
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INTRODUCCION

MARCO LEGAL

Los Planes de Igualdad en las organizaciones son una expresion més de la necesidad de abordar
la igualdad en el ambito laboral para proteger los derechos de mujeres y hombres a la hora
desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad y discriminacidén, donde el principio
inspirador de actuacién sea la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades.

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

Hagamos un recorrido por los principales textos legales, que sustentan la aplicacidn del | Plan de
Igualdad de FUNDACION CADISLA.

AMBITO EUROPEO

Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y ala promocidn
profesionales, y a las condiciones de trabajo

Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan una
actividad por cuenta propia.

Directiva 92/85 / CEE proteccion de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras que

han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.

AMBITO ESTATAL

Noo v~

Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

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

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad,
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AGENDA 2030
El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS DE
DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.
Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS, proteger
" el PLANETA y asegurar la PROSPERIDAD como parte de una
é ' nueva agenda de desarrollo sostenible. Un nuevo contrato social
‘ global que NO DEJE A NADIE ATRAS.

5‘_ ‘ Una Espafia que haya alcanzado los ODS en 2030 seré el pais con
{g“.‘ el que todos y todas sofiamos. Por eso, la Agenda 2030 esta ya
en el centro de la vision de Estado y de la accion de Gobierno.

AGEN DA Representa una forma de actuar en el mundo. Para alcanzar las

metas de cada Objetivo.

2030 Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos, el sector

privado, la sociedad civil y las personas.

Con el | Plan de Igualdad de FUNDACION CADISLA se contribuye al logro de los Objetivos ODS n®
5,8y10.

i
:

TRABAJO DEGENTE
Y CRECIMIENTO
ECONOMICO

5 IGUALDAD
DE GENERO

1 REDUCCION DE LAS
DESIGUALDADES

A

(=)

h 4

PRINCIPIOS
El'| Plan de Igualdad de FUNDACION CADISLA se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la asociacion en materia de
igualdad de género a partir de una mejora de la gestion y un aprovechamiento del potencial y el

¥ talento de las mujeres y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que conforman una
\ﬁ unidad y que responden a la realidad y necesidades de la entidad en materia de igualdad.
\_/-\ 5|Pdagina
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El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en la entidad, es:

. : refuerza el enfoque en la entidad a partir de un compromiso de alto nivel.

o define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las
actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de seguimiento y
evaluacion, los recursos necesarios en funcién de las posibilidades de la organizacion.

. en cuanto que afecta a todas las politicas y areas de la entidad,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestion de recursos
humanos, gestion del conocimiento, politica de comunicacion, entre otras, y se integra en
todas las fases, desde la toma de decisiones, hasta la planificacion, gestién, y evaluacion.

) . ha intervenido toda la entidad en su disefio desde la direccion, a otras
personas delegadas por esta, la representacion legal de la plantilla y un porcentaje elevado
del personal mediante recogida de informacion individual sobre su posicion ante la
igualdad y determinacion de areas prioritarias 0 de mejora en esta materia en la entidad.

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

. . estad sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo que
adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.
o : garantiza el derecho a la informacion sobre los contenidos del | Plan y la

consecucion de sus objetivos, tanto de la representacion legal de la plantilla como de todas
las personas que trabajan en la entidad.
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DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El' | Plan de Igualdad de FUNDACION CADISLA y el diagndstico previo de la situacidn de igualdad
en la entidad ha sido negociado en el seno de una Comisidn Paritaria formada por seis personas:

De una parte, como representacion empresarial:

o Cristina Marin Blanco, Directora de Fundacién Cadisla
e Silvia Raguel Alonso Vila, Responsable de RRHH.
e Pedro Antonio Gallego Berzosa

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras (RLP) del centro:

e Montserrat Serna Martinez, en representacion de UGT.
e Yolanda Dominguez Valentin, en representacion de UGT.
e Antonio Resa Escribano, en representacion de UGT.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Ambito personal

El ambito de aplicacién del presente | Plan de Igualdad se circunscribe a la totalidad de las personas
trabajadoras de las empresas del grupo, mujeres y hombres de cualquier nivel jerarquico, grupo
profesional, categoria y/o puesto de trabajo.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la
que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el | Plan de
igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas
de trabajo temporal durante los periodos de prestaciéon de servicios.

Si durante el periodo de vigencia del | Plan de Igualdad se incorpora a las entidades personal
cedido por empresas de trabajo temporal, 0 se producen incorporaciones por subrogacion, las
medidas seran de aplicacién también a estas personas trabajadoras durante los periodos de
prestacion de servicios.

Ambito territorial

El ambito territorial es autondmico, ya que solo tiene un centro ubicado en Tomelloso, provincia
de Ciudad Real, en la Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha.
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PRINCIPIO DE
IGUALDAD DE
TRATO ENTRE
HOMBRES Y
MUJERES

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
DIRECTA POR

RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE NO
DISCRIMINACION
INDIRECTA POR

RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE

PROHIBICION DEL
ACOSO SEXUAL

PRINCIPIO DE
PROHIBICION DEL
ACOSO POR
RAZON DE SEXO

PRINCIPIO DE
INDEMNIDAD
FRENTE A

REPRESALIAS

PRINCIPIO
TRANSPARENCIA
RETRIBUTIVA

PRINCIPIO DE
TRANSVERSALIDAD

| PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

Los principios rectores de este | Plan de Igualdad que la Direccion de FUNDACION CADISLA hace
suyos con el firme compromiso de que sean de aplicacién de manera completa y transversal en
toda la organizacion son:

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

La discriminacion directa por razén de sexo se define como la situacion en
que se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable, asi
como todo trato desfavorable relacionado con el embarazo o maternidad.

La discriminacién indirecta por razén de sexo se define como la situacion en
que una disposicion, criterio o practica pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha
disposicidn, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencion
a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considera acoso por razon de sexo cualquiera comportamiento realizado
en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

' Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se

produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su
parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

El principio de transparencia se define como aquel que permite obtener
informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a la
retribucién de las personas trabajadoras.

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas las
areas, incluyendo el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.

7|1Pagina
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La vigencia del | Plan de Igualdad sera de 4 afos, desde el 7 de mayo de 2024 hasta el 6 de mayo
\ de 2028. Seis meses antes de finalizar la vigencia del Plan, se convocara a la Comisién Negociadora
que dard inicio a las negociaciones de un nuevo Plan de igualdad.

[ M
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CONTEXTO Y CARACTERISTICAS GNERALES DE LA ENTIDAD

La empresa

Fundacion Cadisla es una entidad sin animo de lucro que se constituye para promover y desarrollar
politicas de empleo a favor de las personas con enfermedad mental, discapacidad intelectual y/u
otras discapacidades.

Inicia la andadura en enero de 2013, cuando se constituye como Centro Especial de Empleo, siendo
ésta la mayor peculiaridad de la empresa.

Para el cumplimiento de esta mision, la Fundacion tiene como fines:

e Crear y mantener empleo estable y de calidad para las personas con discapacidad con
enfermedad mental, discapacidad intelectual y/u otras discapacidades.

e Realizar programas y actividades, que faciliten el pleno desarrollo socio-laboral de las
personas con enfermedad mental, discapacidad intelectual y/u otras discapacidades.

e Promover, mediante la generacion y transferencia del conocimiento sobre temas de empleo,
la calidad de vida de las personas con discapacidad y de sus familias.

e Defender en el ambito del empleo el interés general del colectivo de personas con
discapacidad por encima de los intereses particulares.

e Cualquier otro fin orientado a promover iniciativas, proyectos y servicios que impulsen el
conocimiento, la investigacion, la innovacion, la sensibilidad social, la integracion laboral y la
sostenibilidad en el desarrollo de la calidad de vida de cualquier persona con discapacidad y
de sus familias.

En coherencia con los fines descritos, en el periodo de estudio correspondiente al afio 2022, se contd
con una plantilla de 60 personas, 89% de personas con discapacidad, algunas con discapacidad
severa (discapacidad intelectual, discapacidad mental grave o crénica, discapacidad fisica superior al
65%) y trabajadoras y trabajadores con discapacidad fisica igual o superior.

Servicios

El conjunto de actividades o servicios esta estructurado en las siguientes areas y programas:
1. Area Capacitacion Socio-Laboral.
2. Area de Formacion.
3. Centro Especial de Empleo

Fundacion Cadisla trabaja dia a dia para la creacién y mantenimiento de empleo estable de calidad,
facilitando el pleno desarrollo sociolaboral de cualquier persona con discapacidad y de su familia.

10| Pagina
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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

[ PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

Con la entrada en vigor de los RD 901/2020 y 902/2020 de 13 de octubre, sobre planes de igualdad

W%MWM

caasia

Voretas et
COMPROMISO DE LA DIRECCION

01,/ M3 DEL CARMEN NAVARRO HONRADO en clidad de PRESIDENTA de FUNDACION
CADISIA

DECLARA a2 P e el hl y desarrolle de polittcas que integren s
igualdad de razs y op d: entre mujeres y hambres, sin discriminar directa o
indml:-'lm:nu per raxdn de sexo, asl come en o lmputu y fomanto de medidas para
mtkwldﬂmﬂmdmﬂannm: gant b do la igualdad de

entre mujeres y bombres comoun principle fgicn de nuestra Pollthca
Corparatnes y de Remiroos llumanas, de acuerdo con la definicién de dicho principio que
emablece i3 Ley Orgdnics 3/ 2007, de 22 do marza, para la lgealdad efectiva entre mujeres
y hoenbras

Elmdmymumdelm ke qu Tia la de P derde
la patanda por la palinea salarial, 1a for i, lag cond e
ua!mar&npleq a s:mshhmnth mdeuméndelmmpu&emh;oyhmludm 1
P helidad, la oy 5 hmn\msmul,unnparr:ndndn
myllu‘unad-‘m:nnlm‘-adel‘ nguzje, blicid
P P Igzaldad de op belad nmmmmyhmmmm&hm
erpecial 3 la d inassn ind dierdo por esta “la situacién en que una
M?oﬂeenmrm:priﬂla spareniznients neulros, pdne 3 Una persana de un sevo on
de del otro sexs”,

Respects 3 13 comunieadidn, tanto interns como externa, fo informard de tedac la
decisicaen que ae adoptan a afie respéctny se difyndird una Irl-lpn dc la empreea scorde
oon exte principe de idad de op dades entre mujenes y h

Lot principles esunciadis se lievardna la pricica d través de & elaboracida e implantacidn,
por pruun wer. de un Plan de I@aaldud que supongs mejaras respects a la altuascisa

Jene loo correnp de hiactdn, con la
fimabdad d= avarzar e la conmenicién de la tgualdad real entre muferes ¥ homhres en
ertidad y, por extensifa, en &l conunto de la sociedad.

P

Fara llevar 3 caba este propisto nrmw.\muh P cidn Jegal de trabajad
trabajaderas, no solo en el proceso de . il y come establ Ia!.qr
Orginica 372007 para i lpasidad elecovaentra ajeresy hanthres sinn ea todacl procsse
de elaberacdn, teguimients y evatuacién del Plan de gualdad

Y para loa efiectas que resulte op In firma en Tomellowo a 17 de Abril da 2023
P N
1., FUNDACION \{
£ CIF M ’r
| R e/ 4
3 4
Qa5 ewddn
-

Faa=

Fdo. M1 dei Carmen Navarro Honrado.

y su registro y sobre transparencia retributiva, FUNDACION CADISLA ha iniciado un proceso de
negociacion para la elaboraciéon un plan de igualdad adaptado a la normativa vigente.

Para ello, el 17 de abril de 2023, la empresa ha formalizado el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres con el objeto de adaptar su politica de igualdad a la nueva
normativa.
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PUBLICIDAD DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente | Plan de Igualdad estara a disposicién de la plantilla de la empresa. Se potenciaréa la
difusién a través de los canales internos de comunicacion de la empresa (tablén de anuncios,
correo electronico y por comunicacién interna a la entrega de ndminas...).

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcion de gestion de personal recogidos
en este informe se refieren a plantilla activa en 2022 y a la actividad desarrollada en el mismo afio.

El diagndstico se ha realizado durante los meses de mayo y diciembre de 2023.

Condiciones generales

SITTUACION DE LA PLANTILLA

£l dato de 60 personas en plantilla se corresponde con todas las personas que han estado de alta en
2022 en Fundacién Cadisla y éste es el dato que vamos a tomar como referencia para trabajar en el

diagnostico.

Pero si tomasemos la foto fija producida a 31 de diciembre de 2022, la plantilla es de 20 de mujeres
(33,33%) y 40 de hombres (66,67%). Al estar por debajo del 40% el porcentaje de representacion de
mujeres en la empresa, nos encontramos ante una empresa masculinizada.

La brecha de género, que se halla restando la tasa femenina
menos la masculina, es de -33,33%.

En Fundacion Cadisla siguiendo datos absolutos de 2022, el indice
de feminizacion es de 0,50 o lo que es lo mismo, Nos encontramos

dd gue por cada mujer empleada en la empresa hay 2 hombres.

Como se ha mencionado anteriormente estamos ante una emprésa
masculinizada, pero no se produce lo que se denomina infrarrepresentacion femenina (ocurre cuando
hay menos del 25% de mujeres).

12 |Pagina
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PLANTILLA POR SEXO

En resumen de lo dicho anteriormente;

Planst!)l(i)por SRl Ferleinndiizcaecién
Mujer 20 33,33%
Hombre 40 66,67%
Total general 60 100,00%  -33,33% 0,50

PLANTILLA POR EDAD

La edad de las personas de la plantilla se concentra en los puntos medios-altos, es decir de 45 a 54
afos, con un 49%, siendo la proporcion de personas mayores de 54 del 23% y las menores de 45 del
28%. Por tanto, es una empresa con la plantilla equilibrada, que se concentra en las edades medias-
altas.

La edad media de la plantilla es de 49,22 afios. En cuanto a la media de edad de mujeres y hombres,
estas tienen una media de edad 2,4 afios inferior, siendo la media de edad de las mujeres de 47,32 y
la de los hombres de 50,02.

La edad media refleja dos aspectos muy importantes a tener en cuenta: por un lado, la situacion que
afecta al sector en el gue va habiendo entrada de personal joven que pueda garantizar la
permanencia del mismo, y por otro lado la edad media de la plantilla cercana a los cincuenta afios
determina la juventud de la plantilla en la empresa, y la proyeccién que pueden tener dentro de la
misma.

La plantilla de esta entidad estd en una franja adulta consolidada. Se deduce que cuentan con la
estabilidad de trabajo y contadas oportunidades de promocién. Dado el caracter social de la entidad
entra en coherencia con el publico mayoritario al que da empleo.

PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

En cuanto al nivel de estudios, el 47% de la plantilla tiene no tiene estudios reglados (29% mujeres y
71% hombres) y el 31% cuenta con estudios basico (Graduado escolar o ESO).

La plantilla femenina destaca en cuanto a titulacion superior: el 20% de la plantilla femenina tiene
estudios universitarios frente al 3% de la masculina y el 5% del total de mujeres tiene Grado Superior,
no contando con ningun hombre con esta titulacion.

13|{Pdgina
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PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El personal en Fundacién Cadisla, tiene una vinculacion laboral de tipo indefinida en un 57% de las
contrataciones, un 35% de tipo temporal y un 8% de fijos discontinuos.

El indice de concentracion no es muy similar entre los dos sexos; el 50% de las mujeres de la entidad
cuenta con un contrato indefinido, frente al 60% de hombres. El otro 50% de las mujeres estan con
contratos temporales, y en los hombres el 28%. En cuanto a la modalidad dijo discontinuo no hay
mujeres y un 13% de los hombres de la plantilla. Hay mayor incidencia de contratos temporales entre
las mujeres.

La proporcion entre mujeres y hombres por tipo de contrato es dispar en los contratos indefinidos,
con un 29% de mujeres frente al 71% de hombres. También en los fijos discontinuos, ya que no hay
representacion femenina y el 100% son varones. En los contratos temporales, la diferencia es minima,
con un 48% de mujeres y un 52% de hombres.

PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

Fundacién Cadisla tiene tendencia a la jornada completa con un 67% de las contrataciones. El resto
corresponden contratos a jornada completa y un 25% a tiempo parcial y un 5% ND. Eso si, el 80% de
las mujeres de la plantilia estan en jornada completa, versus el 60% de hombres. Los hombres cuentan
con mas versatilidad a la hora de tener mas variedad de contratos por tipos de jornadas (parcialidad
y ND)

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

La antigtedad aporta informacion muy relevante desde la perspectiva de género. La empresa lleva
funcionando desde 2013, hace 10 afios, aungue los datos del presente informe son de su afio 9° desde
la constitucion.

Mas de un tercio de la plantilla (38%, del cual 52% son mujeres y 48% son hombres) lleva menos de
1 aflo en la empresa. El siguiente grupo son personas que llevan entre 5 y 10 afios de antigledad,
con un 23% (14% mujeres, 86% hombres), sequidos con porcentajes similares de 12 3 afios (33%
mujeres, 67% hombres) y de 3 a5 afios (20% mujeres, 50% hombres). Las personas que llevan mas
tiempo fueron subrogadas de anteriores contratos con otras empresas y se les ha conservado la
antigliedad de su contrato laboral, que es mayor que el nimero de afios que tiene la Fundacion.

Esto demuestra que la plantilla ha tenido un gran crecimiento en el Ultimo afio.
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Por otro lado, si miramos la distribucidn por sexos La empresa contrata por igual a mujeres y hombres
(48%, 52% respectivamente) pero segun pasan los afios, el porcentaje de mujeres decae
gradualmente hasta quedarnos en la escala de 5 a 10 afios con 14% de mujeres y 86% de hombres.

Esto significa que las mujeres no contindan en la empresa y hay una fuga de talento femenino.

PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

En la empresa existen 3 grupos profesionales:

e Grupo Profesional 2. Técnica/o superior
e Grupo Profesional 3. Técnica/o auxiliar
e Grupo Profesional 4. Operaria/o auxiliar,

En el grupo de Técnica/o Superior se agrupa el 7% de la plantilla, con mayoria mujeres (75% mujeres,
25% hombres)

En el grupo de Técnica/o Auxiliar, donde hay un 33% de plantilla, los datos se invierten y son un 25%
de mujeres y un 75% de hombres.

En el grupo de Operaria/o Auxiliar esta el 60% de la plantilla, con un 33% de mujeres y un 67% de
hombres.

PLANTILLA POR AREA

La entidad tiene 8 areas: Administracion, Direccion, Espacions Naturales, Formacion, Reciclarte,
Recursos Humanos, Servicios de capacitacion y Servicios a la Comunidad.

De las 8 areas dentro de la empresa, 3 estan masculinizadas y 6 feminizadas y 1 equilibrada.
Por nimero de personas, las mas numerosas son masculinizadas, en concreto Servicios a la
Comunidad, con un 52% de la plantilla (32% mujeres, 68% hombres) y Espacios Naturales con
un 28% del total de la plantilla (12% mujeres, 88% hombres).

PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO

En Fundacion Cadisla existen 20 puestos de trabajo.

En tres de ellos son los que mas personas trabajan. En primer lugar, como "Personal Servicios
Comunitarios” con un 38% de la plantilla (30% mujeres, 70% hombres). En segundo lugar, con un
15% de la plantilla “Personal Jardineria” (22% mujeres, 78% hombres). El tercer puesto de trabajo mas
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numeros es “Auxiliar Especialista Jardineria”, con un 10% de la plantilla (no hay mujeres, el 100% son
hombres)

La segregacién ocupacional, identifica como ciertos puestos de trabajo son desarrollados por un sexo
determinado. En Fundacion Cadisla encontramos esta diferenciacion de posiciones en la empresa con
puestos ocupados 100% por hombres y otros 100% por mujeres, si bien es cierto que algunas de esas
posiciones son ocupadas por una persona o dos, por lo que no se pueden sacar informaciones
concluyentes.

Donde si estd muy clara la infrarrepresentacion femenina es en los puestos ocupados por hombres al
100% y con més de una persona como en el puesto de Auxiliar Especialista Servicios Multiples, Auxiliar
Especialista Servicios Comunitarios, Auxiliar Especialista Jardinerfa, todos ellos trabajos Operarios
Auxiliares.

Una vez visto las condiciones generales de la plantilla, pasamos a realizar el diagnéstico de cada
una de las areas de estudio del | Plan de Igualdad.
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PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién y contratacion se
produce por:

e Sustituciones

e Jubilacién

e Planes extraordinarios de empleo

e C(Creaciones de nuevos puestos

Es la Direccion de la empresa las que promueve los procesos de seleccion segun las necesidades
demandadas de los servicios.

Las ofertas que se cursan en la empresa son mediante el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE).
Como Centro Especial de Empleo se tiene un departamento de orientacién laboral. Actualmente se
tiene una base de 600 registros. Cuando sale un puesto, en Orientacién Laboral se consulta la base
de datos para ver qué personas usuarias cumplen el perfil.

Se cuenta también con un convenio de colaboracion con el Ayuntamiento de Tomelloso — Globalcaia.
Por el contrario, no se suele contar con servicios de ETTs para cubrir los puestos vacantes.

Los criterios que se siguen para elaborar un perfil para cubrir una candidatura son segun las
capacidades necesarias para realizar el puesto y se solicita el CV. Se busca que el puesto se adapte a
la discapacidad del demandante.

Las pruebas que se utilizan durante el proceso de seleccion son entrevista personal, la valoracién de
CV, y si fuese necesario la prueba de manejo de herramientas especificas.

En los procesos de seleccion participan la Direccidn, Orientacidn Laboral y Recursos Humanos, y
aungue no siguen ningun guion ni metodologia para la seleccion, todas las personas cuentan con
formacion especifica en igualdad y sesgos inconscientes de género.

La decision final de incorporacion a la plantilla es de la Direccién.

Los CV que llegan se guardan para futuras candidaturas y muchas de ellas terminan ocupando alguna
vacante.

En base a la experiencia, hay mas hombres que acceden a puestos del Area de Espacios Naturales y
no se aprecian barreras internas o externas directas que trunguen la incorporacion de muijeres.
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Proceso de seleccion y contratacion

En el &rea de seleccion y contratacion se exponen las altas y bajas que se han producido en el
periodo, asi como el proceso de seleccion que se lleva a cabo en la empresa.

En el periodo de referencia se han producido 9 altas nuevas en la compafifa, un 33% de ellas han
sido de mujeres y un 67% de hombres, Si tenemos interés en incorporar mujeres para equilibrar la
representacién de sexos en la compafiia debemos contemplar que no se contraten solo mujeres de
un perfil determinado en cuanto a edad, puestos, etc. ya que la diversidad consolidara la presencia y
permanencia de mujeres.

Las altas en el periodo suponen un 15% de la plantilla. Si comparamos el indice de distribucion de las
altas entre el periodo de estudio y periodos anteriores, nos damos cuentas que porcentualmente son
iguales, es decir, hay una tendencia fija a contratar por igual el mismo numero de mujeres (33%) y de
hombres (67%) a lo largo del tiempo.

Hay 3 contratos indefinidos y 6 temporales, lo que supone el 67% de las contrataciones. En concreto
el cédigo de contrato mas usado es el 209, contrato temporal, suponiendo un 56% de todas las
contrataciones (20% mujeres, 80% hombres)

Hay 3 contratos a tiempo completo y 6 a tiempo parcial. Los de tiempo completo son un 33% de
mujeres frente a un 67% de hombres, que coinciden en porcentajes con las jornadas a tiempo parcial
(33% mujeres, 67% hombres)

De las 6 personas dadas de alta con ésta modalidad de jornada parcial, la mas representativa es de

fre A /A iarag arm i
un 33% de la Jormada (0% mujeres, 100% hombres); el resto de porcentajes de o'nwa parcial cs al

17% para un 10% de jornada (100% hombres), 20% de jornada (100% mujeres), 30% de jornada (100%
hombres) y un 70% de jornada (100% mujeres)

De las 3 mujeres contratadas, lo han sido para puestos feminizados como Docente, Personal Servicio
Limpieza y Responsable de RRHH.

Se han producido 24 bajas en el periodo, un 40% de la plantilla total. De las bajas producidas un 38%
corresponde a mujeres y un 63% a hombres. Esto supone un 45% de la plantilla femenina y un 38%
de la plantilla masculina.
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La clasificacion profesional de la organizacion estd adaptada al convenio colectivo de aplicacion.
Como ya se ha citado anteriormente, los grupos son:

¢ Grupo Profesional 2. Técnica/o superior

e Grupo Profesional 3. Técnica/o auxiliar

e Grupo Profesional 4. Operaria/o auxiliar,

En el grupo de Técnica/o Superior se agrupa el 7% de la plantilla, con mayorfa mujeres (75% muijeres,
25% hombres)

En el grupo de Técnica/o Auxiliar, donde hay un 33% de plantilla, los datos se invierten y son un 25%
de mujeres y un 75% de hombres.

En el grupo de Operaria/o Auxiliar esta el 60% de la plantilla, con un 33% de mujeres y un 67% de
hombres.

Por otro lado, la empresa no dispone de la Descripcién de cada uno de los Puestos de Trabajo.

Formacion

El12% de la plantilla (7 personas, 43% muijeres y 57% hombres) ha realizado un curso de formacién
durante 2022,
Se han realizado 4 cursos:

e Agente de igualdad con 2 personas con un 100% de mujeres

e Asistencia Documental y de Gestidn N3 para una personas (100% hombre)
¢ Docencia para la formacién para una personas (100% mujeres)

e Formacion en plataformas elevadoras para 3 personas (100% hombres)

En la empresa no existe un plan de formacién anual.

En la empresa no existe un plan de formacion anual.

No obstante, el propio trabajador/a puede ampliar sus conocimientos, proponiendo cursos de
formacion a la empresa por iniciativa propia. Si las necesidades del puesto lo exijieran, la empresa
puede proponerlo.
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AREAS DE VALOR

- Es un Centro Especial de Empleo y cuentan con un servicio exclusivo de perfil que solicitan
trabajo.

- Las personas que trabajan en Direccién y Recursos Humanos cuentan con formacion en
Igualdad.

AREAS DE DESARROLLO

- Implantar un procedimiento estandar y objetivo en el proceso de seleccion, con el
establecimiento de criterios previo al inicio del proceso.

- Difundir interna y externamente de las ofertas de empleo

- Realizar una Descripcion de Puestos de Trabajo (DPT) con criterios objetivos y enfoque de
género.
Garantizar que la aplicacion del proceso de seleccion se lleva a cabo y se evalua de forma
adecuada, evitando los sesgos de género.

- Asegurar la capacitacidén en procesos de seleccidn sin sesgos de género de las personas que
intervienen en el proceso, incluido Orientacion Laboral.

- Revisar la solicitud de empleo, para valorar o modificar cuando sea posible las cuestiones
relacionadas con la disponibilidad.

- Revisar el lenguaje para garantizar que se realice un uso no sexista del lenguaje e imagen en

F
GJ
las ofertas de empleo.
- Realizar un seguimiento estadistico de los procesos de seleccién y verificar que en la terna
J finalista se incluyen candidaturas de ambos sexos.
- Visibilizar el compromiso de la empresa con la contratacion de mujeres,
- Cuando el proceso de seleccién se apoye en agentes de seleccion externos a la empresa,

solicitar que envien candidaturas de mujeres.

Clasificacion profesional

En Fundacién Cadisla se aplica un convenio colectivo: XV Convenio colectivo general de centros y
servicios de atencidn a personas con discapacidad, a través de la Direccién General de Trabajo y
publicado en BOE el 27 de junio de 2019 y el 6 de febrero de 2023.

La clasificacién profesional del convenio anteriormente citado se trata en el articulo 87, que dice: "El
sistema de clasificacion profesional se regira por lo previsto en el articulo 22 del Estatuto de los
Trabajadores en todo lo no previsto en este Convenio Colectivo. [,,,] En el anexo Il se establece Ia
tabla de conversién de la anterior clasificacion profesional a la que se establece en este Convenio”
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e Implantar un Plan de formacién con cursos que parten de las necesidades personales con el
objetivo de mejora de las competencias para el empleo.

» Favorecer la formacion de mujeres en contenidos dirigidos a puestos en los que esta
infrarrepresentada.

e Incluir en el plan de formacién cursos sobre igualdad de género en el dmbito laboral para
toda la plantilla.

* Incluir formacion en capacitacion en procesos de seleccion y promocion desde la perspectiva
de género para personal directivo y mandos intermedios.

e Realizar un estudio de necesidades directamente a la plantilla sobre intereses en formacion.

e (Capacitacion a mandos intermedios y personal con capacidad en la toma de decisiones en
sesgos de género y medidas para la promocién de la igualdad.

Promociéon Profesional

La promocién profesional no estd procedimentada de manera especffica en la empresa, aunque s
queda recogida en el articulo 23 del XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién
a personas con discapacidad.

Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al personal son los afios de
experiencia, y su valla para poder desarrollar el puesto, la actitud y adaptabilidad, asi como la
formacion.

La metodologia y criterios de promocién que se siguen dependen de las necesidades del puesto. No
existe una evaluacion del personal, ni planes de carrera en la organizacién, ni método de valoracion
del personal promocionado. Las personas que intervienen en la decisién de una promocion interna
son la direccion de la empresa y RRHH.

No se imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocion, ni se observan
dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa por lo que no se ha puesto en marcha
alguna accion para incentivar la promocién de las mujeres en la empresa.

La empresa considera que las responsabilidades familiares no influyen en la promocion dentro de Ia
empresa.

No se dispone de datos sobre los procesos de promocion que han tenido lugar en la empresa en el
periodo de estudio.

22 |Pagina



W%ﬁnﬁé&—@—)w

c = | PLAN DE {GUALDAD

cadisla FUNDACION CADISLA

fundacion

La deteccion de formacién la realiza la Direccion y RRHH y los canales que se utilizan para solicitar
una formacion son a través de correo electrénico o verbalmente. Suelen ser cursos ofrecidos por UGT
o empresas que realizan servicios de formacién por contratacion de Fundacion Cadisla.

El tipo de cursos que se suelen impartir son:
e Especializacion técnica
e Desarrollo de carrera

Para realizar la difusion de la formacién ofrecida se anuncia en el tablén de anuncios de la empresa
o de manera verbal a la plantilla.

No se usa ningun criterio para seleccionar a los participantes en los cursos de formacion; es voluntario
por quien lo necesite o quiera lo puede realizar siempre que tenga el visto bueno de la Direccion de
la empresa. Estas acciones formativas no obligatorias tienen caracter voluntario, las formaciones
pueden ser tanto fuera del lugar de trabajo como online o fuera de la jornada laboral.

Los cursos que son obligatorios a todos los puestos de trabajo se realizan fuera del horario laboral y
corresponden a materias relacionadas con Prevencién de Riesgos Laborales y de especializacion
técnica.

Que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral depende de cuando la oferta de formacion
lo pueda realizar.

La empresa no ofrece facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del horario laboral,
como por ejemplo que se puedan dar facilidades de tipo horaria para que puedan realizar los cursos
establecidos.

No se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente relacionada con el puesto
de trabajo a toda la plantilla.

- Ayudas a la formacion
- Computan datos de formacién por sexo, curso y modalidad.
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AREAS DE VALOR

e Se cuenta con la promocion del propio personal para cubrir vacantes de puestos con méas
capacitacion

AREAS DE DESARROLLO
e Integrar medidas de accidn positiva a la hora de acceder mujeres a puestos de auxiliar
operario, partiendo de mismos criterios de capacidad y mérito.

e Desarrollar un procedimiento de promocion interna libre de sesgos de género, con
indicadores objetivos y requisitos medibles de los méritos evaluados.

e Evaluar cada proceso de promocion desde la perspectiva de género.
e Revisar los requisitos de evaluacion de personal a la hora de promocionar.
e Hacer una valoracion del desempefio de cada puesto de trabajo.

e Disefio de itinerarios formativos para promocién de futuras vacantes.

Condiciones de trabajo y auditoria retributiva

La ordenacion del tiempo de trabajo es mayoritariamente en horarios matinales, de 7:30 a 15 horas
de lunes a viernes. En ocasiones hay jornadas partidas de 9:00 a 14:00 horas y de 15:30 a 18:30 de
lunes a jueves y de 8:00 a 15 .00 horas los viernes.

Servicios puntuales de fin de semana (no se realizan todos los fines de semana y varian en horario)

El registro de la jornada es por escrito en hoja impresa que se le entrega mensualmente a cada
persona de la plantilla.

Existe la posibilidad de teletrabajo para puestos administrativos si lo solicita la persona trabajadora o
por motivos personales o de salud. Tras la solicitud hay una valoraciény si no repercute en el trabajo
y su puesto no se ve afectado se suele conceder.

No existe ningun protocolo de desconexion digital, dirigido al uso de dispositivos digitales como el
uso de ordenador o el mdvil de empresa.

No existen dispositivos de videovigilancia o grabacion de sonidos en el lugar de trabajo y de sistemas
de geolocalizacion del personal

AREAS DE VALOR
- Posibilidad de teletrabajo
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AREA DE DESARROLLO

- Disponer de Protocolo para la garantia de la desconexion digital.
- Disponer de una protocolo de solicitud de flexibilidad de horario (teletrabajo, ajuste de horas
semanales, flexibilidad de entrada, salida, ...)

Resultados de la Auditoria Retributiva

La vigencia de la auditoria retributiva es de cuatro afios; desde el 19 de julio de 2023 al 18 de julio
de 2027.

El articulo 46.2 de la Ley organica 3/2007 fija el contenido material minimo del diagndstico previo
al | Plan de Igualdad, que incluye la obligacién de elaborar una auditoria retributiva entre mujeres
y hombres. Esta y otras previsiones legales sobre los | Planes de igualdad han sido desarrolladas
reglamentariamente por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre.

En particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 delimitan la obligacion de elaborar una
auditoria retributiva, fijando su significado y contenido.

El articulo 7 dice que La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de (a empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia
de retribucidn. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir
los obstdculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva, y asegurar la transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.

Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica el contenido de la auditoria retributiva, con
un diagndstico de la situacion retributiva de la empresa, para el que hay que hacer una valoracion
de los puestos de trabajo con un sistema analitico y estudiar la relevancia de otros factores
desencadenantes de la diferencia retributiva, y un Plan de actuacion para eliminar las
desigualdades.

La valoracién de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los puestos en una
organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto en ese momento.

Se ha realizado con el método de puntos por factor con la herramienta del Instituto de las Mujeres
teniendo en cuenta los siguientes 33 factores:
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A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos

A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacién

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econdmica

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial

A7) AUTONOMIA

J B.1) ENSENANZA REGLADA
C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
C.1.2) Competencias digitales
C.1.3) Gestion de la diversidad
C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
K

C.1.5) Formacioén no reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacidn de conocimientos
C.2.7) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para | Plantear ideas y soluciones
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C.3.1) Capacidad comunicativa

C.3.2) Capacidad emocional

C.3.3) Capacidad de resolucién de conflictos
D.1.1) Condiciones fisicas

D.1.2) Condiciones psicosociales

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes

Para cada uno de los puestos se elige el nivel de graduacién de cada factor y esto nos proporciona
un valor numérico para cada uno. Con esta puntuacién se pueden clasificar los puestos en escalas
segun los rangos de puntos para asi realizar las comparaciones de puestos de igual valor.

De esta manera, agrupando por trabajos de igual valor tal como nos indica el RD902/2020, podemos
ver que:

El 52% de la plantilla esta en la Escala 09 (29% mujeres, 71% hombres), seguido del 23% de la plantilla
en la Escala 06 (7% mujeres, 93% hombres). El resto de escalas no llega al 10% del total.

En la Escala 01, donde esté la direccién, estéd feminizada. La Escala 02 es masculinizada y la Escala 03
esta equilibrada.

Con estos datos observamos la segregacién vertical que existe en la empresa. Se aprecia que son en
los puestos mas operarios donde hay infrarrepresentacion femenina.

Los datos globales de la brecha, teniendo en cuenta las retribuciones equiparadas son las
siguientes:

N SALARO | Tot | Tot [EESIN
BASE | COMPLSAL | Extrasalarial (RIS
Ek '

 Equiparado | Equiparado | Equiparado [NESMISEIEItS

BRECHA -5% 21% 3% 6%

Hombre| 40 | 14,072 764, 21 ‘ 15.047
Mujer| 20 14782 923 | 205:‘ 15.909 |
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El salario base equiparado tiene una brecha del -5%, los complementos salariales del -21%, las
retribuciones extrasalariales del 3% y la brecha global es del -6%.

La brecha mayor se alcanza en la Escala 02, que ocupa a un 0% de mujeres. Por el contrario, en las
escalas 01y 10 al haber solo mujeres la brecha es inexistente. En las escalas 03, 04, 06, 08 y 09 las
brechas son inferiores al 8%.

El complemento FPTD es el concepto que mas influye en la brecha, con un 24.08% de peso.

Si dividimos las retribuciones en cuartiles, obteniendo 4 bandas retributivas (baja, media baja,
media alta y alta) observamos la distribucion de hombres y mujeres entre ellas y tenemos lo
siguient

El 20% de los hombres de la plantilla masculina y el 35% de las mujeres de la plantilla femenina se
encuentran en el rango bajo de retribuciones, mientras que el 25% de los hombres y el 25% de las
mujeres se encuentran en el rango alto.

Esto supone que las retribuciones estan sesgadas por sexo en el rango més bajo (15 puntos
porcentuales mas de mujeres que de hombres) y no asi en los salarios mas altos.

Por su parte, en la franja media se encuentra el 56% de la plantilla masculina frente al 40% de la
plantilla de mujeres, porcentajes con diferencia de 16 puntos. Por tanto, las diferencias mayores estan
en el extremo inferior.

En resumen, en la empresa existe una brecha retributiva en téerminos generales del -6%, que se debe
a la gran participacion de mujeres en los puestos de retribucién media alta.

- Retribuciones de acuerdo a convenio
- Clasificacion profesional adaptada al convenio colectivo

Establecimiento de la politica retributiva de la empresa y de la estructura salarial, incluyendo
la definicion y las condiciones de todos los elementos, pluses o complementos del sector o
de la empresa.

- Revision de la descripcion de puestos de trabajo.

- Revision de la clasificacion profesional v la valoracidn de puestos de trabajo para comprobar
que garantiza la no discriminacion por género, definiendo cuando, cdmo y por qué se
recurrird a la movilidad funcional, haciendo asi transparente el método para cubrir puestos
vacantes y evitar la infrarrepresentacion existente.
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Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

En relacién al nimero de hijas e hijos que puedan tener las personas trabajadoras, el 49% de la
plantilla tiene hijas e hijos, y de estas personas, el 17% tiene 1 descendiente (40% mujeres y 60%
hombres) y un 32% tiene dos (32% mujeres, 68% hombres)

En Fundacién Cadisla ninguna de las personas que trabaja ha solicitado reduccion de jornada por
guarda legal.

La empresa tiene como mecanismo para contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer
la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral el teletrabajo, que es utilizada tanto por mujeres
como hombres.

Solicitar la reduccion de jornada laboral no afecta a la situacion profesional dentro de la compafia,
ya que la valoracion del trabajo tiene orientacion a resultados. Se cuida de gue las reuniones no
coincidan con horarios de entrada o salida de centros escolares.

AREAS DE VALOR

- Existencia de medidas que mejoran la legislacion en materia de conciliacion de la vida
personal y laboral.

AREAS DE DESARROLLO

- kstudiar en profundidad las medidas de conciliacion y corresponsabilidad existentes.

- Promover al personal de la empresa de las medidas existentes para favorecer la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral.

- Hacer campafias divulgativas sobre la importancia de la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.
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Infrarrepresentacion femenina

En Fundacion Cadisla existe infrarrepresentacion femenina, porque la proporcion de mujeres y
hombres es de un 33% de mujeres y un 67% de hombres,

No obstante, en los puestos de direccién hay mujeres.

En la empresa hay un puesto que tiene infrarrepresentacion femenina que es Espacios Naturales, ya
que no se presentan candidatas a las vacantes ofertadas. No se han llevado a cabo medidas
especificas para solventarlo.

Por otro lado, las mujeres tienen mayor presencia en areas de RRHH, Servicio de Capacitacion, Recicl-
Arte. Servicios comunitarios (7 hombres y 11 mujeres), Limpieza

AREAS DE VALOR

- Enla empresa existe compromiso con la igualdad.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar mujeres en la compafifa en las areas en la que esta infrarrepresentada.

- Difundir el compromiso de la empresa con la contratacidn de mujeres.

- Hacer campafias de sensibilizacion para fomentar la incorporacién de las mujeres en los
sectores donde no se encuentran.

- Incorporar medidas de accidn positiva para, a igualdad de condiciones, incorporar a mujeres
en los puestos menos representados.
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En Fundacion Cadisla no existe un procedimiento para la actuacién / prevencién de la violencia
laboral, dentro del cual se tipifica el acoso sexual. No obstante, es necesario implantar un Protocolo
para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y acoso por razén de sexo ajustado a la legislacion
actual, recogiendo los principios sobre los que se basa, el &mbito de actuacién que incluye a todo el
personal de Fundacion Cadisla y se extiende su aplicacion a personal becario, personal colaborador,
asi como los procedimientos de actuacion. Los tipos de acoso sexual y por razén de sexo deben estar
claramente definidos. Ademas, se incluirdn medias especificas para los colectivos LGTBI con especial
atencion a las mujeres trans (Ley 4/2023) y se promoveran condiciones de trabajo que eviten la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo (art
12 Ley 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de libertad sexual.

AREAS DE VALOR

- Enla empresa existe un compromiso con la igualdad.
- La empresa quiere cumplir con la legislacion vigente en materia de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar medidas de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo (cédigos de buenas
practicas, formacion, campafias de sensibilizacion, ..)

- Implantar el Protocolo para la prevencion de la violencia laboral en el que se contempla el
acoso sexual.

- Implantado un canal de denuncias confidencial.

- Realizar el sequimiento semestral del protocolo, con identificacién de medidas de prevencion
y activacion del protocolo.

- Crear figuras de referencia para atender situaciones de acoso sexual o por razén de sexo por
centro de trabajo.

- Formacion al personal instructor y al equipo de apoyo que tienen alguna funcién en la
prevencion y/o actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

- Informacion puntual y periddica a la plantilla.

- Formacion a la plantilla en buen trato e identificacion de conductas susceptibles de acoso
sexual o por razén de sexo.
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Comunicacion e imagen no sexista

La comunicacion tanto interna como externa, asi como el lenguaje utilizado por una empresa son
esenciales para divulgar los valores que la abanderan. En este sentido, utilizar un lenguaje no sexista
y una comunicacion inclusiva es esencial para trabajar en la linea de la no discriminacion de ninguna
de las personas.

Actualmente, los canales de comunicacion interna habituales que la empresa utiliza son verbales
(personales y presenciales o telefénicamente) y por escrito a través de email, whasapp o mediante
comunicacion interna. Consideran que tienen una comunicacion efectiva en tiempo y forma con toda
la plantilla.

No se realizan campafias de comunicacién y sensibilizacion sobre diferentes contenidos en materias
gue sean de interés (Prevencion de Riesgos Laborales ¢ de sensibilizacidn sobre el acoso sexual o por
razén de sexo)

Consideran que la imagen transmite valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
tanto externa como internamente.

Utilizan el masculino genérico en las dreas de seleccién, promocidon o comunicaciones internas.

Una vez revisados los folletos impresos, asi como manuales y guias, se observa que se podria mejorar
el lenguaje hacia uno inclusivo (evitando el masculino genérico) asi como las fotografias podrian
acompanar a la visibilizarian de mujeres y hombres en trabajos diferentes.

AREAS DE VALOR

- Enla empresa existe un compromiso con la igualdad.

- Existe una multiplicidad de canales y medios para difundir y comunicar en la empresa.

- Los canales utilizados no son jerarquicos y facilita la comunicacion entre todas las personas
de la entidad.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar como nuevo valor a la comunicacion la igualdad.

- Enlos canales de comunicacién apertura de uno especifico sobre actualidad en materia de
igualdad.

- Camparias anuales de igualdad en fechas relevantes (8 de marzo, 25 de noviembre, 22 de
febrero)

- Uso del lenguaje de forma inclusiva, evitando y eliminando el masculino como genérico.

- Revision de toda la documentacion escrita para adecuarla a un lenguaje inclusivo no
discriminatorio, especialmente en procesos de seleccion, formacién y promocion.
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Formacién en lenguaje inclusivo y comunicaciéon no discriminativa a mandos intermedios,
RRHH y direccidn en la empresa.

GENERALES Y ESPECIFICOS

Conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres en FUNDACION CADISLA, mediante la
garantia del principio de igualdad de trato de oportunidades en el acceso, permanencia y
promocion en el empleo.

Establecer una politica transversal de igualdad

Mejorar el sistema de gestidn interno de la organizacion para la obtencién de informacion
sobre la variable “sexo”.

Garantizar informacion y formacion interna y externamente inclusiva.

Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion que cumpla el principio
de igualdad-de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

Incluir la formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para toda la
entidad.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y
hombres, utilizando un procedimiento de promocion y ascensos objetivo y publico.
Implementar condiciones de trabajo que faciliten el acceso al empleo de mujeres y hombres
en igualdad.

Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres en
la entidad.

Concienciar al personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las
obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos
derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.

Favorecer la incorporacion de mujeres a la entidad en los puestos en los que esta
subrepresentada, evitando tanto la segregacion horizontal como la vertical.

Implementar el Protocolo para la Prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razén de
Sexo.
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- Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de
trato y de oportunidades.

- Ampliar el nimero de medidas para favorecer la conciliacién de la vida personal familiar y
laboral.

- Aumentar el nimero de acciones formativas sobre contenidos de igualdad,

CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
o CUALITATIVOS

- Establecer una politica transversal de igualdad.

- Garantizar informacion y formacién interna y externamente inclusiva.

- Mejorar el sistema de gestion interno de la organizacion para la obtencién de informacién
sobre la variable “sexo”.

- Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion que cumpla el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,

- Incluir la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para toda la
entidad.

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

- Implementar condiciones de trabajo que faciliten el acceso al empleo de mujeres y hombres
en igualdad.

- Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres en
la entidad.

- Concienciar al personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las
obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos
derechos no tenga consecuencias negativas en el &mbito profesional.

- Favorecer la incorporacion de mujeres a la entidad en los puestos en los que estd
subrepresentada, evitando tanto la segregacién horizontal como la vertical.

- Implementar el Protocolo para la Prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razén de
Sexo.

Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de
trato y de oportunidades.

e CUANTITATIVOS

- Ampliar el nimero de medidas para favorecer la conciliacién de la vida personal familiar y
laboral.
\/'\ - Aumentar el nimero de acciones formativas sobre contenidos de igualdad.
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MEDIDAS DEL | PLAN DE IGUALDAD

El siguiente listado de medidas ha sido acordado en el seno de la Comision Negociadora y trae
causa de los resultados obtenidos del Diagnéstico de situacion, conforme al cual la Comisidn
Negociadora ha disefiado y establecido las medidas evaluables concretas que deben adoptarse, y
gue seguidamente se exponen, junto con la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios
para evaluar su cumplimiento.

En concreto, el establecimiento de las medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos
concretos para cada una de las materias, incluyendo los indicadores para el control de las mismas,
y sefialando, para cada caso, la persona/s responsable/s dentro de la empresa, el plazo de
ejecucion establecido para el cumplimiento de la medida, su nivel de prioridad (bajo, medio, alto),
y los medios y recursos que se consideran necesarios para su implementacion.

Las medidas de igualdad se clasifican por area de intervencién, que son las siguientes:

0. Responsable de igualdad

1. Proceso de seleccién y contratacion

2. Clasificacion profesional

3. Formacién

4. Promocién profesional

5. Condiciones de trabajo

6. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
7. Infrarrepresentacion femenina

8 Retribuciones

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
10. Lenguaje y comunicacion no sexista

Todos los indicadores que se usen estaran siempre desagregados por sexo.
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OBJETIVO - Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa y deméas medios necesarios
PLAZO MEDIOS Y NIVEL DE
N° [ MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES .
MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD

Designar una persona responsable de velar por la

igualdad de trato y oportunidades dentro del

organigrama de la empresa, con formacién especifica

. - e . Horas
en la materia (agente de igualdad o similar), que Nombramiento Desde la
. . . iy L . laborables de

1 | gestione el Plan, participe en su implementacion, de la persona Direccion firma del la bersona Alta

desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios | elegida Plan deEi "

de igualdad en los procesos de seleccion, promocion y 9

demas contenidos gque se acuerden en el Plan e informe

a la Comision de Seguimiento.

Habilitar un correo electrénico, que seré gestionado por Correo
5 el/la agente.de igualdad, para canal'lzar cualquier SlagiiEhilce Dep.artamento 30/06/2024 Horas Alta

asunto relativo al Plan de Igualdad, incluso al protocolo creado de sistemas laborables,

contra el acoso sexual y/o por razon de sexo. '

35| Pdgina

St /ﬁ* doaSene. ﬁg’



10.

cadisla
fundacion

1. - PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION |
OBJETIVO: Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion que cumpla el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

| PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

PLAZO MEDIOS Y NIVEL DE
o 2 7
Ne | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES MAXIMO RECURSOS PRIORIDAD
Disefiar y difundir una guia de entrevista para
las personas implicadas en los procesos de Guia para seleccion
seleccién, que vele por la evaluacién de lasy | impresa y digital
los aspirantes internos y externos a la empresa, | Guion de entrevistas
con objetividad, transparencia e igualdad de ara la seleccion i
3 ol il i ) SN | Direccién 30/12/2025 Disefio Media
oportunidades y eliminando cualquier tipo de | Jornada divulgativa
. . . . Imprenta
pregunta discriminatoria, y estandarizando los | sobre uso de la guia
guiones de entrevistas para que Unicamente a mandos
contengan la informacidn necesaria y relevante | intermedios
para el puesto de trabajo.
Documentar el nimero de candidaturas que se B
presentan a los procesos de seleccion que Regapilagiontele
4 | permita identificar los porcentajes de mujeres y FlalestCeRFDates Direccién 30/06/2025- RRHH Media
. por sexo en cada 30/12/2026
hombres presentados y relacionarlos con los
. . puesto vacante
datos de las incorporaciones
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En las reuniones de la Comisién de Igualdad
estara presente siempre una persona del

| PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

Designacion de la
persona del

Departamento de Recursos Humanos, que Direccién 30/05/2024 RRHH Alta
. departamento de
tendra voz, pero no voto, salvo que represente RRHH
a la parte empresarial.
Fechas de las
Informar a la plantilla para que actualicen su actualizaciones de 30/12/2024- RRHH
. . . la base de datos
formacién y nivel de estudios y mantener Canales para |a E<pacios naturales 30/12/2025- Soporte Alta
informacion periddica de recordatorio sobresu| .. ., P P 30/12/2026- informatico
: ) — difusion de la. .
existencia para actualizacion. o 30/12/2027 Fotocopias
actualizacion de
datos
, . . Procedimiento de
La plantilla con contrato a tiempo parcial, -
. . empleabilidad en la
tendra derecho preferente a incrementar su
jornada frente a la celebracion de nuevas empresa
Jo . S ey Difusion del Servicios multiplies | 30/05/2024 RRHH Alta
contrataciones de sustitucion (bajas, .
. . procedimiento
vacaciones, etc.), siempre que el puesto de
: . (fechas/ canales)
trabajo sea el mismo .
Seguimiento anual
S-.ég_,.%ﬂ;z:_/ ]) & gggﬁCk—. = :
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10.2. - CLASIFICACION PROFESIONAL |

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

—e=rd P

PLAZO MEDIOSY [NIVEL DE
o z
N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES MAXIMO RECURSOS | PRIORIDAD
Campafia para fomentar la realizacion
de tareas tradicionalmente asignadas a | Campanfa audiovisual anual para E<pacios 30/03/2025
8 |unoy otro género para que sean romper estereotipos de género n;[turales 30/03/2026 |RRHH Media
realizadas en igualdad por mujeres y Convenio con el centro de la mujer 30/03/2027
hombres.
Definir objetiva y adecuadamente los | Realizar un catalogo de puestos de
9 |puestos de trabajo con enfoque de trabajo con la descricidn de puestos | Cireccion 30/12/2026 | RRHH Media
género de trabajo
Comunicar a AEDIS nuestro
compromiso con la revsién del
Revisar el texto del convenio colectivo | Convenio para que se traslade dicha
10 | para eliminar el lenguaje sexista en la | solicitud a la patronal y a los Cireccién 30/12/2025 | RRHH Media
clasificacién profesional sindicatos para llevarlo a cabo.
Existird para su medicion la solicitud
online.
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Se analizaran las cuotas de

representacion por sexos en cada Informe anual de cuotas de

11 | categoria. La tendencia sera a representacion desagregada por sexo | Direccidn 30/12/2027 | RRHH Baja
composicion equilibrada érganos de y categoria profesional.
direccién
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| PLAN DE IGUALCAD
FUNDACION CADISLA

10.3. - FORMACION |

gt — SR

OBJETIVO - Facilitar el acceso de la plantilla a un Plan de Formacién de la empresa dirigido a consolidar la formacion profesional y la retencién del talento y
con perspectiva de género.
PLAZO MEDIOSY | NIVEL DE
Ne | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES MAXIMO RECURSOS | PRIORIDAD
Contactar con la empresa
externa de prevencién
informando de la necesidad
de la empresa en materia de
igualdad.
Asegurar que la formacién en materia de PRL | Realizar un informe de Servicios 30/06/2025-
12 | que se imparte a toda la plantilla incorpora la | riesgo de anélisis de cada Mt ples 30/06/2026- RRHH Media
perspectiva de género. puesto de trabajo con 30/06/2027
enfoque de género.
Incluir y actualizar el vigente
material de PRL con el
informe de informe de
resgos.
: . .. | N° de mentorias RRHH
Dar preferencia a las mujeres en la formacion . .
13 | para puestos tradicionalmente Especiaizadasa m.u’Jeres Formecion Mitad del Plan .Soport,e. Media
masculinizados. antes dg E formacp'n. mformat.lco
Memoria de actuacion Fotocopias
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Disefar un plan de acciones formativas para
consolidar la formacién profesional y facilitar
g P Y . 30/12/2025- | ~RHH
tanto la retencion de talento como la Disefio del Plan de . Soporte .
14 iy . . . N Formacién 30/12/2026- . " Media
promocion de la plantilla ya sea impartida Formacién informatico
. . 30/12/2027 :
internamente o por planes de formacion Fotocopias
publicos.
Extraer informacién segregada por género:
numero y porcentajg,de mujeres y horr-l?res. Recopilacion c.je datos en 3 30/12/2024- Soporte
15 | que realizan formacién, tipo de formacién, si | detalle de acciones Formacion L Alta
. A ) 30/12/2026 Informatico
se prevé para la promocién o no, fuera o formativas
dentro del horario laboral.
Formar a cada departamento responsable de [Informe de acciones
16 |mpIa|:\‘Far medidas del Plan fje Igualdad formativas anuales a Formacion 30/03/2025 RRHH Media
especificamente en la materia responsables de
correspondiente. departamento
Convenio con el centro de
Formar a una persona en RRHH para que la mujer de Tomelloso
17 ptfeda asesgrar a posibles V|Ict|.mas sobre Cursolqe formz'mon . Orientacién 30/03/2025 RRHH Media
doénde acudir para ayuda médica o especifico en violencia de Laboral
psicoldgica especializada. 100 horas: memoria y
certficacion a la finalizacion
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N de acciones formativas a
la plantilla en igualdad de
oportunidades en el &mbito
Incluir médulos de igualdad en la formacién | laboral
o ) , o . ) o 30/06/2025-
dirigida a la nueva plantilla, con un médulo | N° de acciones formativas a | Servic os :
18 e . ) . , 30/06/2026- RRHH Media
especifico sobre prevencion del acoso sexual |la plantilla en prevencion del | Mult ples 30/06/2027
y/0 por razén de sexo. acoso sexual y por razon de
sexo
Informe de encuesta a la
asistencia a los cursos
N° de seminarios anuales:
Realizar acciones para la sensibilizacién en m;ig?éii;;‘::\vcliad' 30/09/2024 RRHH
igualdad de oportunidades entre mujeres y P clay - Orientacion 30/09/2025 Soporte .
19 ) ~ encuestas de satisfacciéon ) L. Media
hombres con programaciones especificas . Laboral 30/09/2026 informético
. Convenio con el centro de .
para la plantilla. : . 30/06/2027 Fotocopias
la mujer para realizar los
seminarios formativos
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Promocidn profesional

| PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

10.4. - PROMOCION PROFESIONAL

ascensos objetivo y publico.

OBJETIVO - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promacién y

Stot o padn. F

PLAZO MEDIOSY  [NIVEL DE
Ne | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES A
MAXIMO RECURSOS [ PRIORIDAD
Desarrollo de una base
de datos accesible a la
Creacién de una aplicacién-base de datos donde | plantilla
la plantilla pueda registrar su formacion, N° de acciones RRHH
o . ‘ : : ;
50 | EXPerienciay prefgrenoas de desarrollo ormativas a la plantilla | Espacios 30/06/2027 §opon,e . Baja
profesional (cambio de puesto, centro,...). En la para el uso de la base | naturales informatico
intranet se incluiran las vacantes, y se hara una de datos Fotocopias
campafa informativa para toda la plantilla. N° de difusiones a
través de canales de
esta herramienta
Dar la ade;uada publicidad, para conocimiento N° de canales de
de la plantilla, sobre los puestos vacantes para su — RRHH
ible participacion en los procesos de comunicacion de 30/06/2025- Soporte
g1 |POSIDIE particip °n Tos proce vacantes a la plantilla. | RRHH 30/06/2026-  |29P°"€ | Media
promocion interna, asi como motivar a las - informatico
j ara que participen en los procesos de N® de comunicaciones 30/12/2027 Fotocopias
mUJeres.FI) que participe P a toda la plantilla P
promocion profesional.
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Especificar en las promociones internas, siempre
ible, el horario habitual del puesto y/o | Informe con las SR
Gue sea posiole, e horario Nabitual Gel puesta . 30/12/2025- | Soporte .
22 | las implicaciones de la disponibilidad horaria convocatorias de RRHH . o Media
- . o - e 30/12/2027 informatico
(viajes ocasionales, viajes frecuentes, rotacion de | promocion interna .
Fotocopias
turnos...).
Firma del compromiso
de la empresa
Primar la promocion interna frente a la liforpeesgprabEcion Servicios
23 P del patronato y ! 30/05/2024  |RRHH Alta
contratacion externa mult plens
delegados de personal
N°y canales de
difusion

Condiciones de trabajo

10.5. - CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO - Implementar condiciones de trabajo que faciliten la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa y favorecer la
conciliacién.

MEDIOSY |NIVEL DE

N© > :
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MAXIMO | e nc e | prioRiDAD

: : o Protocolo de desconexion
Establecer y difundir los criterios para la

24 | garantia del derecho a la desconexién d'.g]tél, DElegadastde 30/12/2024 RRHH Alta
. Difusion: n° de canalesy | personal
digital del personal.
fechas
44 |Pagina
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W%M&m\—%q TR

Estudiar las posibilidades para la Ir?;?;:seljsoi\aligaoon e
tecnificacié Il tos de trabaj . ' , -
2> eenclnc;s!cc?sleogeerzsjiﬁec;ssfFL)JL:-:i;oO:isi:o ;)aarzjo N® ge mejoras Espacios naturales :gﬂgggés RRHH Baja
<u desarrollo tecnoldgicas en los
' puestos de trabajo
Hacer un seguimiento de la siniestralidad y | Informe de siniestralidad 28;326//22(())22;1: E:H:rte
26 | enfermedad profesional por sexo, anual RRHH 30/12/2026- infgrmético Alta
: o . o
analizando los resultados por grupos. N° de mejoras incluidas 30/12/2027 EStecopias
Contactar con la empresa
Incorporacion perspectiva de género en las Fexfterna dde p;evlenuon
evaluaciones de riesgos laborales y en la n ormjndz Ie a
vigilancia de la salud, asi como en los necesidac de a err:srzsa
27 | informes y documentos emitidos por el En Taterla .eflgua ; ' Servicios multiples | 30/06/2026 RRHH Media
Comité de Seguridad y Salud. Especial ea |za(;un |rj|9rm; ed
consideracion a los riesgos especificos gque HESEONIC QLI IeGE 2 :
afectan a las mujeres. pllEStOIdEiao2]e.60M
enfogque de género.
gczzs;n(?;;sdr:umones de 30/12/2024 -
Informar a la comisién del seguimiento de - 30/12/2025-
. RRHH RRHH Alta
28 bajas médicas desgranado por género. §egu|m|ento dgnde . 30/12/2026-
informe de los informes
- . 30/12/2027
de siniestralidad
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iercicio corresponsable de la vida personal, famili boral
F ble de la vida personal, familiar v laboral

10.6. -EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO - Promover la compatibilizacién de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hembres en la empresa, favoreciendo el ejercicio
corresponsable y medidas de conciliacion.

MEDIOS Y [NIVEL DE
RECURSOS ([ PRIORIDAD

o

N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO MAXIMO

Contribuyendo a la proteccion
de la maternidad, se acuerda
gue durante los periodos de
embarazo y de lactancia de
menor de nueve meses y/o de
adopcién, la trabajadora no

29 | podra ser trasladada, desplazada
en comisién de servicio, ni
cambiada de puesto de trabajo,
que implique un alejamiento de
su domicilio, salvo de comun
acuerdo y a peticion de la
interesada.

N° de canales y fechas de difusidn a
la plantilla Delegados de
N° de personas que se acojen a personal

esta medida

Desde la firma del Plan | RRHH Alta

46 | Pagina
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Aumentar de dos a tres anos el
tiempo de excedencia que se
puede solicitar para el cuidado

| PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

N° de canales y fechas de difusidn a

maximo de tres meses, a contar
desde la finalizacién del permiso
de maternidad. Cuando ambos
progenitores trabajen en la

o . ) I i
30 | de familiares dependientes, sin aoplantllla . Delegados de Desde la firma del Plan | RRHH Alta
. N° de personas que se acojen a personal
reserva de puesto de trabajo y :
. o esta medida
previa acreditacion de la
necesidad.
Disefiar un Protocolo de
Establ I .
af:tzaggir:anrslr::ircssz:goras e Nk
. N° les y fechas de difusi¢ Del .
31 | embarazadas que incluya 30 de canales y fechas ae difusion a | Delegados de Desde la firma del Plan SOpOﬁ(? . |Alta
. la plantilla personal informatico
minutos de descanso con . )
. : : N° de personas que se acojen a Fotocopias
independencia de la jornada. .
esta medida
Permiso especial por parto: en el
caso de enfermedad grave
acreditada del recién nacido,
independientemente del
derecho a disfrutar del permiso | N° de canales y fechas de difusién a RRHH
ibui i ET i D d , S
32 rgtrlbwd? recogido en el ET, se |la plantilla . elegados de Desde la firma del Plan | oport?- i
disfrutara de un permiso no N° de personas que se acojen a personal informatico
retribuido por un periodo esta medida Fotocopias

Q&Z/Qw %@ @ e
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empresa, sélo uno de ellos
podré ejercitar este derecho.

| PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

La plantilla podré disfrutar de
permiso retribuido para
acompafar a su conyuge o
pareja de hecho registrada
oficialmente que esté

Disefiar un Protocolo de
Maternidad

N° de canales y fechas de difusién a

Delegadcs de

RRHH
Soporte

33 ) Desde la firma del Plan | . ... |Alta
embarazada, a clases de la plantilla personal informatico
asistencia al parto durante un N° de personas que se acojen a Fotocopias
tiempo méaximo de 8 horas, que |esta medida
podra distribuir en varias
sesiones.
48 |Pagina
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Licencias no retribuidas de hasta
1 mes de duracion dentro del
afio natural, en los casos
siguientes:

o Adopcion en el extranjero.

o Sometimiento a técnicas de
reproduccion asistida.

o Estudios

o Hospitalizacion prolongada
por enfermedad grave del
cényuge o de parientes hasta el
primer grado de consanguinidad
o afinidad.

o Acompafnamiento en la
asistencia médica de familiares
hasta el primer grado de
consanguinidad o afinidad con
enfermedad cronica o
discapacidades graves

I PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

N° de canales y fechas de difusion a

la plantilla
N° de personas que se acojen a
esta medida

Delegados de
personal

Desde la firma del Plan

RRHH

Alta

35

Ampliar el uso del permiso
retribuido de 35 horas médicas
para acompafiamiento de
familiares en situacion de
dependencia

N° de canales y fechas de difusion a

la plantilla
N° de personas que se acojen a
esta medida

Direccion

Desde la firma del Plan

RRHH

Alta

Slgouet.
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Garantia de permiso retribuido
de 16 horas por P
- P . N° de canales y fechas de difusion a
acompafiamiento de familiares Ia plantila
36| de primer grado de op : Direccion Desde la firma del Plan | RRHH Alta
2 - N° de personas que se acojen a
consanguineidad a visitas .
e g P esta medida
médicas, intervencion quirurgica
con o sin hospitalizacién
Contenido del diptico: Enumerar los
permisos y licencias contemplados
por la legislacién vigente y el
convenio colectivo aplicable, como
- i el permiso por
Creacion y difusion a toda la permiso p : .
. o maternidad/paternidad, permisos
plantilla de un diptico . ’
) . . por enfermedad, vacaciones, dias
informativo sobre los permisos, : :
: . . de asuntos propios, etc. Incluir
licencias y demas derechos de . - . RRHH
conciliacién de la vida personal Elialquicy eneiiciofadcional qUE (a Soporte
37 . P ' | empresa ofrezca y que supere los | RRHH 30/12/2025 >oP e Media
familiar y laboral gue contempla ., . . informatico
o requisitos minimos establecidos por .
la legislacidn vigente y el . . Fotocopias
. . .., |lalegislacion y el convenio
convenio colectivo de aplicacion : ) . R
. colectivo. Proporciona informacion
y las que la empresa disponga . " .
C s sobre como solicitar estos permisos
gue superen la legislacion. ) ) -
y licencias, los plazos, los requisitos
y cualquier procedimiento
especifico que la empresa requiera.
Utilizar un disefio claro, atractivo y
facil de leer. Lenguaje claro y
S0|Pagina
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sencillo.
N° de canales, fechas y formatos de
la difusion del diptico

Politica de “luces apagadas”

Metodologia de luces apagadas
N° de talleres de sensibilizacién:

38 | cuando finalice la jornada horas, fecha, partes de asistencia RRHH 30/12/2024 RRHH Alta
laboral. Encuesta de evaluacién a los 9
meses de su implantacién
51|Pagina
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10.7. - INFRARREPRESENTACION FEMENINA

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

PLAZO MEDIOSY [ NIVEL DE
o Ve
N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES MAXIMO | RECURSOS | PRIORIDAD
Estudio de la estructura
Identificar aquellos &mbitos de la organizacién en | organizativa con
39| los que el 100% de los equipos/puestos son enfoque de género Servicios multiples | 30/12/2027 [RRHH Baja
monogenéro. N° de estrategias a
implementar
Plan de formacion para equilibrar la 3.
g Plan de formacién
representacion de ambos sexos en aguellos . RRHH
uestos donde alguno estaba infrarrepresentado: i eetaceiones Soport
40|P 9 prese " | formativas teorico Formacion 30/12/2026 |2OPO™€ Baja
ofrecer al personal de la empresa formacion B . iy informatico
‘s - - practicas de informacion .
tedrica y practica en todos puestos distintos al : Fotocopias
LYo, en puestos diferentes
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10.8. - RETRIBUCIONES

OBJETIVO: Detectar, analizar, evaluar y corregir la posible brecha retributiva de género en la empresa.

ot S pig S f—

PLAZO MEDIOSY [NIVEL DE
N° | MEDIDA A ;
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES MAXIMO RECURSOS | PRIORIDAD
Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde una o
erspectiva de género, los criterios de atribucion de WSIelg (Seics
41 |PerP S | Retributiva de la RRHH 30/03/2025 | RRHH Media
los diferentes componentes del salario y las R,
percepciones extrasalariales. P
Incluir y senalar los actuales complementos que Informe del XV
contempla la vigente estructura salarial: .
) ) Convenio de CEE en
complementos por razéon de la persona (en la medida . .
. - materia de salarios y
gue deriven de las condiciones personales de la S T
42 | persona trabajadora); de puesto de trabajo (a razén P . Servicios multiples | 30/06/2026 | RRHH Baja
- . Aprobacion por el
de las caracteristicas del puesto de trabajo o de la )
. . ) . Comité de Empresa
forma de realizar la actividad); por calidad o cantidad
. . . -~ N° de canales y
de trabajo o bien en base a la situacion y resultados .
, } fechas de difusion
de la empresa o un area de la misma.
53|Pdgina
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Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

10.9. - PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO |

OBJETIVO: Asegurar un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.

77— Tt

PLAZO MEDIOS Y NIVEL DE
o e
N° [ MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES MAXIMO RECURSOS | PRIORIDAD
Participacion en sesiones informativas:
Registrando la asistencia de los empleados
a las sesiones de formacién sobre acoso
Formar e informar a toda la sexual y por razén de sexo. Esto
plantilla explicando qué se proporciona una medida directa de la
. L . 30/03/2025-
entiende por acoso sexual y el | participacion y el compromiso de los
. i - 30/03/2026- .
43| acoso por razdn de sexo y la empleados con la capacitacion. Encuestas | Formacion 30/03/2027- RRHH Media
obligacidn de velar y denunciar | de conocimiento: Realizando encuestas
. . e 30/12/2027
cualguier conducta que pueda |antesy después de la formacion para
implicar acoso. REPETIDO 18 evaluar el nivel de conocimiento de los
empleados sobre el acoso sexual y por
razén de sexo, asi como sus obligaciones y
recursos para denunciarlo.
Desarrollo un canal de
denuncias para la prevencién | Protocolo de Acoso sexual y por razén de
44 | de acoso sexual y por razén de | sexo negociado con el Comité de RRHH 30/06/2025 RRHH Alta
sexo en el plazo de un afio tras | sequimiento del Plan de Igualdad
la aprobacion del plan.
54| Pagina
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Dar difusion entre la plantilla Crear un canal de denuncia para el
del procedimiento de desarrollo del Protocolo de acoso sexual y " Recursos
45 actuacion frente al acoso por razdn de sexo RRHH 30/12/2024- Humanos / Alta
sexual y al acoso por razon de | Acciones formativas: n°, fechas, asistencia, 30/12/2026 disefio e
sexo integrado en el Plan de sexo temario, encuestas imprenta
igualdad. Canales de difusion: n®, fechas, formato

Lenguaje y comunicacion no sexista

10.10. - LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

OBJETIVO - Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de trato y de oportunidades.

NO

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO
MAXIMO

MEDIOS Y
RECURSOS

NIVEL DE
PRIORIDAD

46

Dar a conocer el contenido del
Plan de Igualdad a la plantilla.

Acciones informativas: n®, fechas,
asistencia, sexo, temario, encuestas
Canales de difusion: n°, fechas, formato
Informe de resultados de satisfaccion a
través de encuestas anuales sobre
igualdad de oportunidades en la

empresa.

Delegados de
personal

30/09/2024

Fotocopias

Alta
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En caso de externalizar la
imagen corporativa a una
empresa externa, informarle del
compromiso adguirido de uso
de lenguaje e imagenes no
sexista.

| PLAN DE IGUALDAD
FUNDACION CADISLA

N° de compromisos firmados por
empresas externas del conocimiento de
Fundacion Cadisla con la igualdad de
oportunidades en la empresa.

N©° de contratos con clausulas concretas
sobre el desarrollo de |a igualdad de
oportunidades en la empresa

Espacios naturales

30/12/2024

Sopore
informatico

Alta

48

Campanias de difusion en las
fechas relevantes con el
compromiso con la igualdad de
oportunidades (22 febrero, 8 de
marzo, 25 noviembre)

22 de febrero - Dia de la Igualdad
Salarial:

N° de charlas o paneles de discusion
con expertos en igualdad salarial con
los sindicatos y representantes de la
empresa para debatir estrategias para
cerrar la brecha salarial.

8 de marzo - Dia Internacional de la
Mujer:

N° de eventos especiales, como
conferencias, paneles de discusion,
ferias de empleo o actividades de
networking centradas en el
empoderamiento de las mujeres en
colaboracion con los colegios.

25 de noviembre - Dia Internacional de
la Eliminacion de la Violencia contra la
Mujer:

N° de recursos y apoyo la plantilla que

Orienzacion
laboral

30/12/2024-
30/12/2025-
30/12/2026-
30/12/2027

Disefio e
imprenta

Media
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puedan ser victimas de violencia de
género, incluidos servicios de
asesoramiento y lineas de ayuda.

N° de charlas, talleres y sesiones de
capacitacion sobre la prevenciéon de la
violencia de género y la promocién de
relaciones saludables en el trabajo y en
casa. Quedando todo registrado por
firmas de asistencia, convenios de
colaboracién y encuestas de
satisfaccion.

Proporcionar en la

documentacién de bienvenida a | Disefio de un Plan de Bienvenida que RRHH
49 la empresa (glrvboardfng) la incluya informacion soblrg el Plan de RRHH 30/03/2025 .Soporttle. Media
documentacidn relativa al Pl y la [lgualdad, recursos y politias informatico
documentacién vinculada al desarrolladas Fotocopias
mismo.
. Revision de material promocional: n° de
Velar porque quienes colaboren . . :
o |5 BT (s materiales, fechas, principales cambios
presa, Comunicacion en la web del 30/12/2024-
EgmOExiemamments o hagan compromiso de la empresa con el uso 30/12/2025-
50 | uso de imagenes, carteles, P N P . Servicios multiples RRHH Alta
Ublicidad. etc. aue contenaan de una comunicacién no sexista y de 30/12/2026-
publicidad, €tc. 9 9 lenguaje inclusivo 30/12/2027
una vision sexista y . ' , .
. : Difundir el buzon de sugerencias para
estereotipada de las mujeres. e 5
fomentar la participacion: n° de canales
57| Pagina

Slgeet

(]ﬂ




c: ' | PLAN DE IGUALDAD

cadisla FUNDACION CADISLA

fundacién

y fechas. Registro de sugerencias
recibidas

Se llevaran a cabo reuniones anuales de la Comision de Seguimiento

Se llevara a cabo un seguimiento anual de los indicadores

Se analizara el grado de ejecucion de las acciones en materia de comunicacion implantadas
Se analizarén los resultados y la repercusion de las acciones bajo una perspectiva de género

. Seguimiento

AW

i La Comisidn de Seguimiento, o personas designadas al efecto, serdn las encargadas de realizar la evaluacion de las medidas
. propuestas con la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, analizar el desarrollo del proceso,

Evaluacion | valorar la adecuacion de los recursos y finalmente identificar nuevas necesidades. Los resultados de la evaluacion se plasmaran
mediante un informe de evaluacién. En el apartado Sistema de Evaluacién de este Plan se especifica la metodologia y otras
caracteristicas.

|
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

Sin perjuicio de que habréa actuaciones que se tendran que realizar durante toda la vigencia
del Plan, los periodos y/o fechas en las que cada una de las acciones o medidas arriba
explicadas tendran que estar implantadas por primera vez, se les hara seguimiento y
evaluacion es la siguiente:

2020 | 2025 | 2026 2027 | 2028

N e 20 1% 2 1 2 0 36 {8
Medida | Semestre [Semestre | Semestre | Semestre | Semestre || Semestre | Semestre || Semestre | Semestre

Firma PI
30-jun

=

© 30-dic

30-jun

30-may

30-dic

1 30-may

30-mar i
~ 30-dic

Ll IN[ W |~ jW|N

~ 30-dic

=
o

 30-dic

=
=

=
N

30-jun

=
w

' 30-dic
30-dic

=
Y

30-dic

=
w

[
[+)]

~ 30-mar

 30-mar
30-jun - L/‘U

30-jun

=
~

=
o]

Iy
Qo

30-sep

N
o

N
=

30-jun

 30-dic

N
N

N
w

30-may

30-dic
30-dic -
30-jun
30-jun

30-dic

Firma Pl \
' Firma Pl 30-jun
Firma PI
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32 Firma Pl

33 Firma PI

34 Firma 1

35 | Firmz Pl

36 Floma Pl

37 A0l

38 3=

39 3-clic

40 - 30-dic

41 30-mar

42 30-die

43 30-mar _30-mar | | 30-mar | 30-dic
44 30-jun

45 30-dic - 30-dic

46 30-sep

47 30-dic

48 30-dic _30-dic_ _30-dic_ 30:dic_
49 30-mar s B

50 20-dic 30-dic | ~ 30-dic ~ 30-dic
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MEDIOS Y RECURSOS

FUNDACION CADISLA se compromete a poner a disposicion del | Plan de Igualdad todos
los medios humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante el
periodo de vigencia.

De forma general se materializara de la siguiente manera:

DIRECCION DEL | PLAN DFE IGUALDAD: El | Plan de Igualdad se integra en el plan
director de la organizacion por lo que la direccion general autorizara la disposicion
de medios para su desarrollo.

COORDINACION: La coordinacién del | Plan de Igualdad serd llevada a cabo por la
Direccién y RRHH.

COMISION DE SEGUIMIENTO: Las personas que integran la Comision de
Seguimiento dispondran de los espacios necesarios para disefiar medidas de
igualdad y para el sequimiento y la evaluacion.

PLANTILLA: Se informara a la plantilla de todo el proceso en su conjunto, objetivos
y contenidos del | Plan de Igualdad, y podra participar aportando informacion y su
valoracion del desarrollo.

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: Sera el departamento responsable de
llevar el control de las acciones y de recopilar la informacién para ponerla a
disposicién de la Comision de Seguimiento.

REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS: Recibird
informacion sobre el contenido del | Plan de Igualdad, ejecucion de las medidas y
consecucion de los objetivos.

Preferentemente se utilizardn medios propios, pero se recibira apoyo y asistencia externa
para aquellas actuaciones que requiera de intervencion profesional especializada en
igualdad de género en el ambito laboral.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El sequimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad de FUNDACION CADISLA se realizara
por las personas designadas la Comision Negociadora del | Plan de Igualdad.

e SEGUIMIENTO

Objetivos y finalidad del seguimiento que se realice para llevar el control de actuaciones y
resultados inmediatos:

- Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el | Plan de igualdad.

- Obtener informacion sabre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el
| Plan: nivel de ejecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del
cronograma...

- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes
pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

El seguimiento forma parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion.
Con él se realiza el control y verificacién de que la ejecucion de medidas se ajusta a las
previsiones del | Plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas
correctoras.

El seguimiento se podra realizar mediante la ficha de seguimiento de medidas
cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada
medida:

FICHA DE SEGUIRITENTO DE MEDIDAS

Mealsa (Especificar)

Persﬁr-ta,"Dep-a:ta:*r:_en-tc
respolisalis

Fachia imnplantecion

Fethia ce seguliriento

Cumplimeinteda por

Inelicacores ce seguimientn

[Traslzdai DEns el
inclzadores nzcluidasz e la
ficha a» medicas!

lngicadares depesutiacs
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) Nivel de ejecucion - Pendiente * En ejecucion * Finalizada
Falta de recursos humanos
Falta de recursos materiales
Falta de tiempo
Indicar el motive por el que ,
e - . ' | Falta de participacion
la medida ne se ha iniciado P P
o completado totalmente Descoordinacién con otros
departamentos
& Desconocimiento del desarrollo
: Otros motivos (especificar)
Indicadores de procese
Adecuacion de los recursos
asignados
Dificultades y  barreras
encontradas  para  la
implantacion
‘Soluciones adoptadas (en
SuU €aso)
Indicadores de impacto
Reduccion de
‘desigualdades
Mejoras producidas
Propuestas de futuro
Documentacion
acreditativa de la ejecucion
de |a meaida

Esta ficha se trasladara posteriormente a la Comisidon de Seguimiento, que se reunira con
una periodicidad minima de 12 meses, pudiendo convocar reuniones adicionales en
cualquier otro momento.
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A través de las reuniones de seguimiento anuales se analizara el grado de cumplimiento
de las medidas contempladas en funcién del plazo establecido y mediante los indicadores
de seguimiento sefalados para cada una de las medidas.

Para medir el nivel de ejecucion de las acciones se establece un sistema de seguimiento
anual de desempefio mediante una férmula sencilla. El seguimiento consiste en puntuar de
0 a 2 cada una de las actuaciones previstas a realizar en un afilo determinado, segun la
siguiente escala:

- PENDIENTE: No se ha realizado la actuacion = 0 puntos
- EN EJECUCION: La actuacion se ha realizado parcialmente = 1 punto
- FINALIZADA: La actuacion se ha realizado segun aquello previsto = 2 puntos

La suma total de las puntuaciones de las actuaciones que hay que realizar en un afio servira
para calcular el porcentaje de ejecucion.

Suma de las puntuaciones
% de Ejecucion = x 100
N.° de actuaciones a realizar x 2

Los resultados, asi como la informacion recopilada en la ficha de sequimiento, se plasmaran
en un Informe de Seguimiento cuyo objetivo sera conocer el grado de consecucién de las
acciones previstas en el marco del Plan de lgualdad. Se redactard un informe de
seguimiento anual durante toda la vigencia del plan que servird, a su vez, para la evaluacion
del Plan de Igualdad.

METODOLOGIA PARA EL SEGUIMIENTO
o Supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada a través de
la persona o departamento responsable de su ejecucion.
o Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en cuenta
los siguientes criterios:
- Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en el | Plan.
- Definidos de forma clara para facilitar su utilizacién.
- Cuantitativos y cualitativos.
- Comparables en el tiempo.
- Desagregados por sexo.
o Tipos de indicadores:
- Indicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido definidos junto con
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el disefio de las medidas, para asi garantizar la coherencia entre los objetivos
perseguidos, las medidas adoptadas para su consecucién y los criterios de
medicion.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucién de cada
medida y del | Plan, en su conjunto, y al nUmero de personas afectadas por
ambos.

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

- Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la
entidad como consecuencia de la aplicacion tanto de las medidas como del |
Plan de Igualdad.

REVISION

En paralelo con la ejecuciéon y seguimiento de las medidas se procedera también a su
revision con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta
produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio | Plan o en el reglamento
que regule la comision y funciones de la comisién de Seguimiento del mismo, y, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

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

Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmisién o modificacién de la forma
juridica de la entidad.

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

Cuando una resolucion judicial condene a la entidad 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.
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La revisidon conllevara la actualizacién del diagnéstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del | Plan de igualdad,
en la medida necesaria.

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

- Conocer el grado de cumplimiento del | Plan y conocer su desarrollo.

- Comprobar si el | Plan ha conseguido los objetivos propuestos.

- Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacion.

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

La evaluacion del | Plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestion empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo
actuado y definir las estrategias de futuro.

- Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
- Grado de consecucién de los resultados esperados.

- Nivel de correccion de las desigualdades emprendidas

LT L vGiLauT rohiiaas

Analiza la adecuacion de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la
gjecucion de acciones; las dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

- Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

- Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.

- Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

- Cambios producidos en las acciones y desarrollo del | Plan.

- Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la gestion de la entidad.

Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han producido en la entidad como
resultado de la implantacién del | Plan de Igualdad (reduccion de desigualdades, cambios
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en el clima laboral o la imagen (interna y externa) de la entidad, incremento en la presencia
equilibrada de mujeres y hombres...).

- Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccion y la Plantilla, en las
practicas de recursos humanos...
- Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Se realizara la evaluacion en dos momentos, una intermedia y otra final.

La evaluacion recogera una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el | Plan con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas
que lo requieran en funcién de sus efectos.

o CALENDARIO DE REUNIONES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Anualmente se presentara a la Comision de Seguimiento:

- | Plan de trabajo con el detalle de area de intervencidn, actuaciones concretas,
calendario, recursos humanaos, materiales e indicadores de evaluacion. Este | Plan de
trabajo sera revisado y aprobado por la Comision de Seguimiento.

- Informe de evaluacién de las actividades realizadas durante el periodo anual anterior,
con presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacion establecidos.
Este informe de seguimiento anual sera revisado y aprobado por la Comisiéon de
Seguimiento.

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

Evaluacién intermedia en el segundo trimestre de 2026. Esta evaluacion servird de base
para valorar la evolucidon e impacto de las medidas, en caso necesario se realizaran ajustes
en la planificacion de actuaciones con el objeto de adecuar lo maximo posible al
cumplimiento de objetivos. Esta evaluacion sera revisada y aprobada por la Comision de
Seguimiento.

Evaluacion final 6 meses antes de la finalizacion del periodo de vigencia del | Plan de
Igualdad se realizara una evaluacién final con los resultados cuantitativos y cualitativos
como consecuencia de la actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacién servira de
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base para el disefio del | Plan de Igualdad. Esta evaluacién sera revisada y aprobada por la
Comisién de Seguimiento.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comisién de Seguimiento
recibira informacion puntual y actualizada de las acciones que se estan poniendo en marcha
para poder informar a la plantilla con caracter periddico.
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COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento serd quien asuma en el periodo de vigencia del | Plan de
Igualdad la competencia del seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad.

Se considera idoneo porque las personas que forman parte de la Comision de Seguimiento
tienen formacion y/o experiencia en la implantaciéon de planes y medidas de igualdad, y
seran el cauce para valorar el grado de implantacion del | Plan de Igualdad de FUNDACION
CADISLA y de con los resultados de su analisis informar a toda la organizacion.

La Comision de Seguimiento esta formado por seis personas, tres en representacion de la
entidad y tres en representacion de las personas trabajadoras, que son las siguientes:

De una parte, como representacién empresarial:

o (ristina Marin Blanco, Directora de Fundacion Cadisla
o Silvia Raguel Alonso Vila, Responsable de RRHH.
e Pedro Antonio Gallego Berzosa, Responsable de Formacion.

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras (RLP) del centro:

e Montserrat Serna Martinez, en representacién de UGT.
e Yolanda Dominguez Valentin, en representacion de UGT.
e Antonio Resa Escribano, en representacion de UGT.

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

o  FUNCIONES

La Comision de Seguimiento velara para que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a
cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion. Las funciones y atribuciones
de la Comisién de Seguimiento seran:

- Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan
de Igualdad.

- Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la
organizacion no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de
Igualdad.
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Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso
de seguimiento.

Realizar el sequimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan
de igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

Elaborar un informe anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revision de los
indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida segun el
cronograma de implementacion.

Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir
en el caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones
puedan solventar las dificultades que puedan surgir.

Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asf
como definir una planificacién de reuniones de la propia comision que facilite a las
partes la organizacion y la participacion activa.

Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comision que promueva
los valores y la consecucidn del fin de la igualdad como garantia legal en la
empresa.

Elaboracion del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

UCION

Las personas que integren la Comision de Seguimiento y Evaluacion podran ser sustituidas
por otras en los siguientes casos:

Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del | Plan de Igualdad.
En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comisiéon de
Seguimiento.

En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la entidad.
En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una duracion
mayor a seis meses.

El procedimiento sera comunicarlo a la Comisiéon de Seguimiento, que se encargara de
elegir a otra persona para sustituir la ausencia y cuya incorporacion tendrd que ser
aprobada por el resto de integrantes de la Comisidén en una reunién de la que se levantara

Ademas de lo establecido en el reglamento de funcionamiento de la Comision de
Seguimiento, para el ejercicio de estas funciones concretas se incluye:
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- Evaluacion, el seguimiento y el control de la aplicacion de las medidas
contempladas en dicho | Plan.

- Gestidn de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la
comunicacion en lo que al | Plan de Igualdad se refiere.

- Realizar 0 en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacién en cuanto al |
Plan de Igualdad a la Plantilla.

 FUNCIONAMIENTO

Reuniones

Las reuniones de la Comisidn de Seguimiento tendran caracter ordinario una vez al afio,
para tratar todas las cuestiones relacionadas con el gjercicio de sus funciones. Para ello se
convocaran, con una antelacién minima de 7 dias naturales.

Las partes acuerdan que se realizara una reunién a los 12 meses desde la firma.
El medio de reunion habitual serd presencial y/o por plataforma de videoconferencia.

Las reuniones extraordinarias de la Comisién de Seguimiento seran convocadas por el
mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacion antes descrito.

Las horas de reunion y de preparacion de las mismas de las personas de la RLPT seran
consideradas como tiempo efectivo de trabajo sin descontarse del crédito sindical.

Quorum

Las reuniones de la Comision de Seguimiento se daran por efectivamente constituidas con
la asistencia de las personas presentes, tras la confirmacion que todas las personas que la
componen han recibido la informacion de la misma.

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

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisidn de Seguimiento y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados,
acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comisién de Seguimiento se comprometen a tratar
con confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de
la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.
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PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL | PLAN DE
IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de FUNDACION CADISLA se revisara antes de la finalizacién del
periodo de vigencia cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el 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:

- 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 Inspeccidn
de Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

- 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 diagndstico de situacién que haya servido
de base para su elaboracion.

- Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de
Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

- Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisidn
implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del | Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos. La competencia de la
modificacion de las medidas se otorga a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del | Plan
de Igualdad de FUNDACION CADISLA.
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RESOLUCION DE CONFLICTOS

En el caso de discrepancia en la Comisién de Seguimiento y evaluacion del | Plan de
Igualdad de FUNDACION CADISLA, sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de
las medidas contempladas en el | Plan de Igualdad, se podra acudir a los érganos de
mediacidn, arbitraje y control competentes.

Adhesion al Acuerdo sobre Solucidn Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC). Las partes
acuerdan su adhesion total e incondicional al Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC); sujetandose integramente a los 6rganos de
mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion
y Arbitraje (SIMA).

Y para los efectos que resulte oportuno lo firman a 9 de mayo de 2024

Representacién de la empresa Representacion de las personas trabajadoras

Cristina Marin Blanco Montserrat Serna Martinez

e

Antonio Resa Escribano

Yolanda Dominguez Valentin

<
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