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POLITICA DE IGUALDAD

INSERTA ANDALUCIA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres

y hombres.

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

endesventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este

principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento demedidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacién presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en laconsecucion de la igualdad real entre

mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propoésito se contara con la representacion legal detrabajadores y
trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el
proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de

igualdad.
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Informe diagnostico y Auditoria Retributiva

Empresa INSERTA ANDALUCIA

Fecha: 29-09-2023
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El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo para realizar el Plan
de Igualdad. Tal y como se ha sehalado, se trata de un analisis desde la perspectiva de
género, que supone un debate interno, y finalmente, la formulacion de propuestas que

pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

Datos de la organizacion:

Razoén Social: ASOCIACION POR LA FORMACION PROFESIONAL, INTEGRACION
Y SOCIAL DE LA PERSONA - INSERTA ANDALUCIA

Forma Juridica: ASOCIACION

Provincia/s: MALAGA, GRANADA, SEVILLA, CADIZ, JAEN, ALMERIA, CORDOBA,
HUELVA.

Teléfono: 958 515 085
Correo Electronico: direccion@insertandalucia.com

Pagina web: www.insertandalucia.com
Fecha del diagnéstico realizado: 29-09-2023

CONTEXTO

La organizacion consta de unos 8 centros, repartidos en las provincias de MALAGA,
GRANADA, SEVILLA, CADIZ, JAEN, ALMERIA, CORDOBA, HUELVA habiendo una adicional
central administrativa en GRANADA.

La actividad que se desarrolla en estos centros, en funcion de la especialidad de cada uno
de ellos comprende el ACOGIMIENTO Y TRABAJO CON MENORES Y JOVENES TUTELADOS/AS
Y EXTUTELADOS/AS POR LA ENTIDAD PUBLICA DE PROTECCION DE MENORES. INSERCION
LABORAL Y SOCIOLABORAL. FORMACION Y VOLUNTARIADO. TRABAJO CON INMIGRANTES Y
REFUGIADOS, TRABAJOS CON FAMILIAS. TRABAJO EN INSERCION SOCIOLABORAL CON
PERSONAS SIN HOGAR. DETECCION Y ATENCION INTEGRAL A PERSONAS VICTIMAS DE
TRATA, EN ESPECIAL MUJERES Y NINAS VICTIMAS DE TRATA CON FINES DE EXPLOTACION
SEXUAL. ATENCION A PERSONAS LGTBI., en relacidn tanto con entidades privadas como

publicas.

La entidad tiene a su vez certificada conforme a la norma internacional de Gestion de la
Calidad UNE-EN-ISO 9001:2015, por la entidad acreditada por ENAC, BUREAU VERITAS, sus

actividades.

BUREAU VERITAS
Certification
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Sostenibilidad: comao la estrategs gue parmine hacer
positle & largo plazo la viabilidad y evolucién de la
enndad, y persique el bienastar socel de {a poblacidn
gue se encuentra er concicones de desveniaja
social

. Eficlencia: desarrollar ura gesidn adecuada de los
recursos y k2 mayor rertabilizacion, 1210 social como
econdmica, cor el fin de cue resulier adecuados &
las necesidades que hey cue satisfacer
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Normas de conducta

19, Etica: lo entidad y lss personss que trabaen y
cotaboran con ella cumplirdn cor este Cédigo,
SCIEnd0 Con éuca e imegridad, y sin que en ningdn
caso realen accones cortranias 2 los valores, los
principiosy las normas de ks entidad

19.1.Las persoras que trabsjen o colsboren con
Inserta Andalucia no podrén utitzar el nombre de
la entidad, sus recursos o los programas
desarrollzdos por la misma en bensefic progio o
con fines privados o diferentes & los pravistos. Del
misine modo, no podrin recibir ningun tpo de
prestacion, regalo o cornissdn como consecuencia
de las actvidades que desyrrolla & oeganzacion

19.2 Los recursos economicos, materates y humancs
de la entidad se utilizardn de forma resporsable y
bajo los criterios ¢ sostembalidad, econome, rigor
y prudence.

20. Legalidad: la ertdac y las personas cue iz integran
respetanin @0 sus alwaciones lo dispuesto en los
Estatutos, las rormas internas y protocolos de
actleacion e Inserta Andalucia y el presente Codgo
ético.

20.1.Se acward en el respeto & la legislacydn vigente y
en el cumplimwento Ce las leyes, reglamentos,
criteérios y procedimientos propios de las
POMNISIracones con as que 56 colabore,

24, Indeperdencia; la entidad y las personas que forman
parte de oy misma deberdn ser mdependientes y 1o
podran actuar en funcion de los intereses
particutares, de formacones potiticas, corporaciones
con fires de lucro lfunciorarios, proveedores o
Lenefactores), u atros agenies socaies

25. Confidencialidad: l» eriad y las persoras que
trabagan o colaboran con la misrna no revelaran (2
informacdn esuatégica o la que hayen tenado acceso
cor rotvo de su actwidad sobre planes, programasy
proyectos. Tampoco podra vlilizarse ese informacion
para hines propios o diferentes 2 los previstos

112 rformeciin relatva 2 los usuarios/as se
tratard por e entifad y sus profesiorales y
colaboradores con estricios criterios ce
corfidencialidad y aplicardo s Lzy Organica de
Proteccion de Datos de Caracter Personal

26 Prohibicién de competencia desleal: las personas
que trabajar o colaboran con L2 entutad no reabizarén
actos de competencia desleal con la inforeracion y
corocimientos adcuirides en Inserta Ardalucia, con
fires lucratvos o para actividades y servicios que se
realicen por cuenta propia o ajena.

21
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78 Abstencion en caso de conflicto de intereses: las
personas que trabaj@n o colaberan con b entdad
actuaran siernpre en interés ¢e Inserte Andalucia y
se abslendridn de tomar decisiones que
comprometan la imparcalidad o indeperdance de la
organizacien, en funcon de vinculos o mtereses de
irdote farniliar, politica, profesional, comercial u
OUrQs

28.1 Las personas que trabajan o wlatoan en Inserta
Ardalucia estarén obligadas 2 inforsrar de los
posities confhxtos do Intereses a Sus superiores
jerdrquicos, que dewrminaran lo que resulte mas
corvensente para I ontdad y sus usuarowas

29 Lealtad y buena fe: las personas Lue trabajpn o
colaboran con Inserta Andaluca actuarén tep los
principos de (s buera fe, [a lealad y el respew o la
entidad, a sus orgaros de diveccion y a las personas
usuarias de [0s programas y Sevicios que se presian,

2.1 Asirnismo, informardn por escrito a sus
responsebles y al drea ce Recursos Humarnos,
antes de su aceptacién, de aguellos cargos o
resporsabilidades gue puedan condiciorar su
compromiso con la entided. También informardn
de cualguier actvidad que conczcan que pueda
entrar en conficto de imtereses con la aciwidad
desarrollaca por la entidad yo que pueda suponer
unz irreguizrided o una wulneracidén de los
Es@tutos, de las normas y procedimientos, e este
Cicigo o de la leqislecibn splicable

Jpammes
30 Profesionalidad: ls eridad y las persoras cque
trabajan o colaboran con la misrma actuardn en todo
momente con & méxime profesionalidad en el
desampefio de las responsabilidades, servicios
acluacones que realicen y en relacion con las
personas usuaries, administraciones y entdades con
lss que se retacionen.,
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR

RAZON DE SEXO: PROTOCOLO DE

PREVENCION Y ACTUACION
ANTE EL ACOSO LABORAL

A

INSERTA

ANDALUCIA

Se ha aprobado un Protocolo de prevencion
de acoso en el trabajo este ano de 2023, con
objeto de garantizar el acceso a la
informacion y vias de denuncia y
comunicacion a cualquier persona que
pudiera considerar estar siendo victima de
acoso en el trabajo en nuestra organizacion,
y siempre garantizando la maxima
confidencialidad y eliminando cualquier
posible barrera de comunicacion o

lenguaje.

MEDIDAS DE CONCILIACION

Igualmente se dispone en INSERTA ANDALUCIA de un
Plan de conciliacion de la vida personal y laboral

desde 2020, revisado y actualizada cada ano.

El plan de conciliacion para la vida familiar y laboral
es aplicable a la totalidad de la plantilla, sin
exclusion de ningin departamento o seccion, no |
pudiendo ser causa de excepcion para el disfrute de
estas medidas ninguna circunstancia vinculada a la
situacion laboral con Inserta Andalucia, a no ser que

sean incompatibles con la propia dinamica de la

PLAN DE CONCRIACKON DE LA YiDA PERSONAL Y

prestacion de algun servicio. LABORAL. INSERTA ANDALUGIA

Pagina 10 de 54
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PROCESO DE SELECCION

Este procedimiento busca garantizar que todas las candidaturas tengan igualdad de
oportunidades, se seleccionen en funcion de sus méritos y capacidades y se evite cualquier

tipo de discriminacién en el proceso de seleccion.

La transparencia es clave para fomentar la confianza tanto de las candidaturas como de las

personas que forman parte de la entidad.
El procedimiento de seleccion sigue las siguientes fases:

ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO Y ELABORACION DE LA DESCRIPCION

Definicidon de criterios de seleccion objetivos y relevantes. Antes de iniciar el proceso de
seleccion, se definen claramente las habilidades, conocimientos y competencias que son
necesarias para el puesto. Estos criterios deben ser objetivos, relevantes y no

discriminatorios.

Las personas implicadas en el proceso de seleccion, fundamentalmente el equipo de RRHH,
recibe formacion continuada en igualdad de género para su implementacion efectiva en los

distintos procesos.

Se establece una reunion con la figura de coordinacion del programa, direccion de la entidad

y recursos humanos para establecer los criterios necesarios para el puesto.

Se elabora por parte de recursos humanos de una ficha con una descripcion neutra del puesto,
incluyendo las responsabilidades y funciones del puesto, asi como de los requisitos que deben

cumplir los/as trabajadores/as que lo cubran.

RECLUTAMIENTO

Publicacion de las vacantes en multiples portales de empleo, fundamentalmente

hacesfalta.org, que esta especializado en perfiles del ambito social.

La oferta incluye una descripcion detallada del puesto, sus responsabilidades, requisitos y

criterios de seleccion.
El anuncio de la vacante se hace utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista.

Recepcion de candidaturas. Todas las personas interesadas tienen la misma oportunidad de

presentar su solicitud.

Revision de candidaturas: El equipo de recursos humanos revisa todas las candidaturas sin
discriminar por ninguna caracteristica personal y atendiendo Unicamente a los requisitos del

puesto. Se verifican los requisitos minimos y la experiencia relevante de cada candidatura.

Pagina 11 de 54
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Envio de candidaturas preseleccionadas a la Coordinacion del programa para que revise y

seleccione aquellas mas adecuadas para el puesto.

En esta etapa se valora de manera objetiva fundamentalmente:
Formacion reglada y complementaria

Tiempo de experiencia en el mismo puesto y en el mismo programa
SELECCION

En primer lugar, desde el departamento de RRHH se realiza una entrevista telefonica para
verificar datos imprescindibles para desempenar el puesto (recogidos en la ficha de
descripcion del puesto): titulacion, tiempo de experiencia, otra formacion necesaria (idiomas,
igualdad de género, master, etc), carnet de conducir y vehiculo, lugar de residencia,

disponibilidad de horario, situacion actual y plazo de incorporacion, etc.

La informacion se recoge en una ficha previamente definida, para poder realizar
posteriormente la comparacion entre las distintas candidaturas y avanzar con aquellas mas
idoneas. La decision sobre la adaptacion a los requisitos se registra también en una tabla de

Excel para conocer el nimero de candidaturas validas para cada uno de los puestos.

Aquellas personas que cumplan los requisitos técnicos se citan para Entrevista colectiva
realizada por la persona responsable de seleccion y la persona que coordine el area al que

pertenece el programa. Esta comision es mixta y paritaria para eliminar los sesgos de género.

Se realiza una entrevista por competencias basada en un conjunto de preguntas previamente
definidas que evalluan las respuestas de la manera mas objetiva posible. En esta fase se valora

la siguiente informacion:
e Motivacion para el puesto

¢ Si dispone de la experiencia especifica en esa ocupacion y esa area, preferentemente

en ese programa y con ese colectivo concreto
e Sidispone de las competencias soft necesarias para el puesto
e Si tiene las competencias y valores que encajen con la organizacion
e Aceptacion de las condiciones de la contratacion

e Para algunos procesos de seleccion se aplican otro tipo de pruebas de caracter
imparcial, que complementan la valoracion del perfil de la persona candidata, tales

como:

Pagina 12 de 54
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o Test psicotécnicos
TOMA DE DECISIONES

Se convoca una reunion para evaluar y comparar a los candidatos en funcién de sus

capacidades, experiencia y desempeio en el proceso de seleccion.

La decision se toma entre personas con responsabilidad de su area y la persona responsable
de seleccion, garantizando una representacion mixta, donde se analiza la informacion de las

distintas herramientas.

Esto ayuda a garantizar una perspectiva mas amplia y evita sesgos individuales en el proceso

de toma de decisiones.

La decision final se basa Unicamente en el mérito y la idoneidad para el puesto.

ACOGIDA - ONBOARDING

Una vez que se incorpora la persona se le proporcionan los medios y la informacion necesaria

para asegurar su adaptacion al puesto y su integracion en la organizacion lo antes posible.

Dentro del Manual de Acogida se incluyen las medidas que tiene la organizacion dirigida a
garantizar la flexibilidad, conciliacién y adaptacién a las circunstancias especificas de cada
persona. También se incluyen aquellos mecanismos orientados a garantizar la igualdad y evitar

situaciones derivadas de discriminacion o desigualdad hacia determinados colectivos.

PROCEDIMIENTO DE FORMACION

El Plan de Formacion de Inserta Andalucia tiene como uno de sus objetivos principales
garantizar que todas las personas tengan igualdad de oportunidades para acceder a la
formacion y el desarrollo de habilidades. Debido a las caracteristicas y la naturaleza de la
entidad, donde predomina la diversidad en la plantilla y la misidn va dirigida a actuar sobre
las desigualdades de cualquier indole, en el Plan se incluyen medidas y contenidos

relacionados con la igualdad.

Este plan de formacion es flexible y adaptable a las necesidades especificas de la poblacion a
la que se dirige, y su implementacion exitosa requiere del compromiso continuo de todas las

partes involucradas, asi como de la direccidn de la organizacion.
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El plan de formacion se realiza con una periodicidad anual.

Las fases del plan son las siguientes:

Diagnostico de Necesidades:

o Realizacion de un analisis detallado de la plantilla para identificar posibles

desigualdades y barreras existentes.

o Analisis de datos demograficos y estadisticas relacionadas con la igualdad de
oportunidades. Evaluacion de la representacion de género y diversidad en todos

los niveles de la organizacion y en los procesos de recursos humanos.

o Analisis especifico para identificar desigualdades y areas donde se requiere

capacitacion en igualdad.

o Recopilacion de posibles comentarios y casos surgidos en la entidad que hagan

referencia a situaciones de desigualdad.

II. Disefo inclusivo del Plan, caracterizado por:

El desarrollo de un curriculo inclusivo que tenga en cuenta las necesidades y diversidad

de todos los participantes.

Inclusidn de representantes de los colectivos, especificamente de la mujer, para que

aporten su vision en el diseio y el desarrollo del plan.

Asegurarse de que los materiales de formacion, las actividades y los recursos sean

accesibles para todos. Se evitan las imagenes sexistas.

La seleccion metodologias de ensefanza que fomenten la participacion activa y eviten

la discriminacion.

Incorporacion de un enfoque en la capacitacion en igualdad de género y diversidad en

el lugar de trabajo.

Incorporacion de moddulos de sensibilizacion sobre igualdad de oportunidades y
diversidad dirigidos a toda la plantilla. Se informa de las medidas de conciliacion y

flexibilidad de la organizacion.

Incorporacion de mddulos de formacion sobre prevencion del acoso laboral y sexual.
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Ill. Acceso Equitativo a la formacion:

Establecimiento de sistemas de inscripcidon que sea transparentes y no discriminatorios.
Instalaciones accesibles y recursos adaptados a las necesidades de los participantes.
Promocion de programas de mentoria y desarrollo de liderazgo para grupos subrepresentados.

Horarios accesibles para todas las personas participantes, primando el horario dentro de la

jornada laboral.
IV. Sensibilizacion y capacitacion docentes en igualdad de oportunidades:
Seleccion de docentes que tengan sensibilidad hacia el tema de la igualdad

Capacitacion a los formadores y las formadoras en temas de igualdad de oportunidades y

diversidad.
Fomento de una cultura de respeto y empatia en el entorno de aprendizaje.

Fomento de una comunicacién interna que promueva los valores de igualdad y diversidad en

la organizacion.
Incluir la igualdad de género de manera transversal en todas las formaciones
V. Evaluacion y Seguimiento del Plan:

Establecimiento de indicadores de igualdad de oportunidades para evaluar el progreso del

plan.

Realizacion de evaluaciones periddicas de satisfaccion y participacion para recopilar

retroalimentacion de los participantes y ajustar el plan en consecuencia.
Esta fase se realizara por la comision paritaria para garantizar la efectividad de las medidas.
VI. Medidas Correctivas:

Implementacion de acciones correctivas inmediatas en caso de identificar cualquier forma de

discriminacion o desigualdad.

Establecer un sistema de denuncias confidenciales para que las personas participantes puedan

reportar incidentes de discriminacion.
VI. Difusién y Comunicacién de la formacion

Integracion de la promocion del Plan de Formaciéon como parte del Plan de Igualdad,

asegurando que se comunique a todos los empleados y las empleadas.

Transmision de los logros y avances en igualdad de oportunidades en informes y documentos
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del Plan de Igualdad.
VIl. Evaluacion Final del Plan:

Evaluacion de la contribucion de la formacion al logro de los objetivos de igualdad

establecidos en el Plan de Igualdad.

Inclusion de los resultados de la formacion en el informe final del Plan de Igualdad, junto con

recomendaciones para futuras iniciativas.
PLAN DE PROMOCION INTERNA

El objetivo general del plan de promocion interna en Inserta Andalucia es garantizar que los
procedimientos de promocion interna sean transparentes, justos e inclusivos, y que todos los
empleados y todas las empleadas tengan igualdad de oportunidades para avanzar en sus

carreras dentro de la organizacion.

Este plan se centra en los procedimientos concretos de promocion interna y busca eliminar
cualquier sesgo o barrera que pueda existir en el proceso, asegurando que todos los empleados
tengan una oportunidad justa y equitativa de avanzar en sus carreras dentro de la

organizacion.
Fases:

Evaluacion de los procedimientos existentes:

Periddicamente se realiza una revision exhaustiva de los procedimientos de promocion interna

actuales para identificar posibles sesgos o barreras que limiten la igualdad de oportunidades.

Definicidn de criterios de promocion claros y objetivos:

Establecimiento de criterios de promocion especificos y medibles que estén relacionados con
el rendimiento, las habilidades y la experiencia requerida para el puesto. Se realiza entre el
departamento de recursos humanos y la coordinacion de ese puesto y se recoge en una ficha

de descripcion del puesto.

Garantia de que los criterios sean conocidos y comprendidos por todos los empleados en las

ofertas que se publican.

Comunicacion de oportunidades de promocion:

Semanalmente se anuncian todas oportunidades de promocion interna a todas las personas de

la organizacion.

Se utilizan multiples canales de comunicacion para llegar a todas las personas: newsletter,
correos masivos, transmision por parte de los coordinadores y coordinadores
Pagina 16 de 54
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Revision de solicitudes y candidaturas:

Nos aseguramos de que los comités de revision sean imparciales a la hora de evaluar las

solicitudes de promocién de manera justa y sin sesgos.

Capacitacion a los miembros de los comités en la identificacion y eliminacion de sesgos

inconscientes.

Entrevistas vy evaluaciones:

Se realizan entrevistas estructuradas y evaluaciones basadas en competencias para evaluar a

los candidatos de manera justa y objetiva.
Se garantiza que los entrevistadores estén capacitados en la igualdad de oportunidades.

Feedback constructivo:

Una vez finalizado el proceso, se informa a las personas participantes del resultado de la
seleccion y se proporciona feedback constructivo a las personas no seleccionadas, ofreciendo

orientacion sobre como mejorar sus posibilidades en el futuro.

Transparencia en el proceso:

Se mantiene la transparencia en todo el proceso de promocion, desde la publicacion de la

vacante hasta la seleccion final.

Nos aseguramos de que los empleados entiendan el proceso y las razones detras de las

decisiones de promocion.

Registro y seguimiento:

Se mantiene un registro detallado de todas las promociones internas, incluyendo la demografia

de los candidatos.

Se realiza un seguimiento regular de los datos para identificar posibles desequilibrios y tomar

medidas correctivas.

Evaluacidon y mejora continua:

Se evalua periddicamente la efectividad de los procedimientos de promocion interna en

términos de igualdad de oportunidades.

Se realizan ajustes y mejoras seglun sea necesario para abordar cualquier desigualdad

identificada.

Pagina 17 de 54



INSERTA @ Prolnnovacion a] £

Consultoria y formacién Q' Netg

iﬁ;' iﬁ

APORTACION DE LA REPRESENTACION LABORAL DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS
La representacion de trabajadores y trabajadoras se ha formalizado por medio de la

participacion de representacion sindical, Sindicato CC.00., de los y las trabajadores y

trabajadoras de Inserta Andalucia sin representacion sindical de las provincias de Almeria,
Cordoba, Jaén, Malaga, Sevilla, asi como las representantes sindicales de las provincias de

Cadiz, Sindicato USO y de Huelva y Granada, Sindicato CC.00., el 16 de Octubre de 2023.
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ey tonman
oo

ensefianza

ACTA/CARTA DE NOMBRAMIENTO DE RESPONSABLE DE LA COMISION
EJECUTIVA

/D2 MARIA

Actas sindicales Cadiz
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N° Reg. Entrada: 202399909751621. Fecha/Hora: 20/07/2023 10:22:34

INSERTA

Qonsojeriado Empeo, Empresay Trabcjo
Gonssjert pleo, Empresay Trabai
Deegacion Teetorial n ranada

Senvicio de Administracién Laboral
Centro de Mediacion, Arbitrajey Conciiacién

dunta dadmdalucia

ASOCIACION POR LA FORMACION PROF. INTEGRAL Y SO-
CIAL DE LA PERSONAS (INSERTA ANDALUCIA)

Presidente de la Mesa
C/ CRUZ DE GRANADA 3

18002 GRANADA

Dep. CMAC
N/Rfra.: SDR
ASUNTO: Remisién Acta Electoral n.* 328/2023

Se acompaiia, para su conocimiento y efectos oportunos, copia del acta de escruti-
nio del proceso electoral desarrollado en esa empresa, recibida en esta Delegacion Territo-
rial.

En Granada, a la fecha de la firma electrénica
EL JEFE DEL SERVICIO DE ADMINISTRACION LABORAL

Auda. Joaquina Eguaras 2
Edificio Adminitrativo Almanjayar
18013 -Granada

Teléfono 958027323
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Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo
Ritgnome, e Empresa Traba)

Delegacion Terrtorial en Granada

b Al ke Sendicode Admiistracon Laborsl
Centro de Mediacion,Atitajey Conclacion
ASOCIACION POR LA FORMACION PROF. INTEGRAL Y SO-
CIAL DE LAS PERSONAS (INSERTA ANDALUCIA)
C/CRUZ DE GRANADA, 3
18002 GRANADA
Dep. CMAC.
N/Rfra.: SDR

ASUNTO: Remision Acta Electoral n.* 328/2023

De conformidad con lo dispuesto en el art. 75.6 del Estatuto de los Trabajadores
(R.D. Leg. 2/2015) y art. 25 k) del Reglamento de Elecciones (R.D. 1844/1994), acompafia-
mos, para su conocimiento y efectos oportunos, copia del acta de escrutinio del proceso

electoral en esa empresa, que el plazo para su
sefialado en el art. 76.5 del Estatuto dc los Trabajadores y art. 38.3 del Reglamento de Elec-
ciones.

En Granada, a fecha de la firma electronica
EL JEFE DEL SERVICIO DE ADMINISTRACION LABORAL

A oaquin Eguaras 2
Edifcio Administrativo Almariayar P
S ™
Teétono5027323
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ANALISIS CUANTITATIVO Y CUALITATIVO

Nuestra estrategia y capacidad para atraer personas empleadas cualificadas queda plasmada
en datos sobre nuevas contrataciones y tipo de rotacion de personal. Representa, a su vez, el
uso optimo del equipo y del talento. Los datos que se incluyen en el presente indicador
corresponden a las sociedades INSERTA ANDALUCIA

NUMEROS TOTALES DE PERSONAS TRABAJADORAS por tramo de edad en 2022 en INSERTA
ANDALUCIA.

En esta tabla puede observarse una feminizacion por lo general en los puestos y la
organizacion, quizas por ambito de actuacion, siendo la formacion y cualificacion que se

profesionaliza en el Tercer Sector, mayoritariamente cursada por mujeres.
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GRUPOS DE EDAD

Hasta 25

De 26 a 35
De 36 a 45
Mayor de 45

N° personas

Mujer

Hombre
5
36

19
10

%
Mujeres
75,00%
69,49%
68,33%
54,55%

Analizada la estructura de la organizacion INSERTA ANDALUCIA, a fecha del cierre

de 2022, por puesto, como se observa en el informe de auditoria retributiva, se

considera el siguiente reparto en la estructura de categorias y grupos

profesionales de la organizacion de 2022.

PUESTO
Grupo 2 - Técnico/a de Integracion Social
Educad. Social
Tecn. Integracidn social
Psicologia
Trab Social
Pedagogo/a
Coordinacion Regional
Abogada
Director General
Coordinador de IT
Gestion de RRHH
Coordinadora General
Personal de Limpieza
Coordinador de Administraciéon

B2 mujer K2

| -
| 20.165,14
15.429,94
2220424
| 20.220,43
| 22.290,91
24 686,57
21.939,89

25.254 47
11.438,68

|
|
|
|
W
|
1

Salario

Hombra £
15.860,18
20.324 61
15.540,38
20.858,25
21.432,90

31.659,19
23.521,39
14.959,42

2457239

Mujeres £d
0,78%
0,71%

-6.45%
5,66%

Se observa un claro resultado de feminizacion de la plantilla, debido al

importante peso de volumen que supone el apartado de oficios de caracter

asistencial y social y de nivel de formacidn especifica. Sin embargo no se observa

una brecha salarial superior al 25% en ningln caso, con excepcion de los puestos

que son exclusivamente ocupados por hombres o por mujeres, que son casos de

una unica personal principalmente.
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Salario
CATEGORIA Hombre R4
Grupo 2 - Técnico/a de Integracién Social 15.429,94 15.532,54 0,66%
Grupo 1 - Educador/a social 20.165,14 20.324 61 0,78%
Grupo 1 - Psicélogo/a 22.204,24 20.858,25 -6,45%
Grupo 1 - Trabajador/a Social 20.22043  21.432,90 5,66%
Grupo 1 - Pedagogo/a 22.290,91 - -
Equipo de Direccon 2487587  24.046,89 -3,45%
Grupo 1 - Abogado/a 21.939,89 - -
Grupo 2 - Administrativo/a contable - 16.087,54 -
Director B 31.659,19 -
Grupo 1 - Gestion de RRHH - 1495942 -
Grupo 4 - Limpieza 11.438,68 - -

Desde la perspectiva de la categoria se obtiene el reparto y resultado de brechas

salariales, donde se mantiene la tendencia del analisis anterior de los puestos.

Se marcan en rojo las diferencias (brechas) superiores al 25%, separados los analisis por
edad, puestos, categorias, nivel de estudios y nimero de hijos. Se descarta los datos de

100% por ser cubiertos esencialmente por hombres, y se obtienen las siguientes brechas

superiores al 25%:

N° personas % Salario Complementos Salariales
GRUPOS DE EDAD Mujer Hombre Mujeres Hombre Mujeres Mujer Hombre Mujeres
Hasta 25 15 5 75,00%| 17.642,08 17.586,66 -0,32% 324,87 353,46 8,09%
De 26 a 35 82 36 69,49%| 19.092,88  18.454,57 -3,46% 361,45 695,94 48,06%
De 36 a 45 41 19 68,33%| 18.964,47  19.329,43 1,89% 908,60 1.196,68 24,07%
Mayor de 45 12 10 54,55%| 19.959,04 17.825,71 -11,97% 411,74 966,54 57,40%

N° personas % Salario Complementos Salariales
CATEGORIA Mujer Hombre Mujeres Hombre Mujeres Mujer Hombre Mujeres

Grupo 2 - Técnico/a de Integraciéon Social 46 29 61,33% 15.429,94 15.532,54 0,66% 320,42 285,57 -12,20%
Grupo 1 - Educador/a social 62 29 68,13%| 20.165,14 20.324,61 0,78% 193,80 489,16 60,38%
Grupo 1 -Psicdlogo/a 11 5 68,75%| 22.204,24  20.858,25 -6,45% 1.212,86 275,53 -340,20%
Grupo 1 - Trabajador/a Social 21 2 91,30%| 20.220,43 21.432,90 5,66% 520,43 142,94 -264,09%
Grupo 1 -Pedagogo/a 2 - 100,00%| 22.290,91 - - 464,41 - -
Equipo de Direccon 3 2 60,00%| 24.875,87 24.046,89 -3,45% 8.250,32 3.618,93 -127,98%
Grupo 1 - Abogado/a 4 - 100,00%| 21.939,89 - - -
Grupo 2 - Administrativo/a contable - 1 - 16.087,54 - - 4.512,24
Director - 1 - 31.659,19 - - 16.401,20
Grupo 1 -Gestién de RRHH - 1 - 14.959,42 - - 6.941,34
Grupo 4 -Limpieza 1 - 100,00% 11.438,68 - -
N° personas % Salario Complementos Salariales

PUESTO Mujer Hombre Mujeres Hombre Mujeres Mujer Hombre Mujeres
Grupo 2 - Técnico/a de Integracion Social - 1 - 15.860,18 - -
Educad. Social 62 29 68,13%| 20.165,14 20.324,61 0,78% 193,80 489,16 60,38%
Tecn. Integracion social 46 29 61,33%| 15.429,94  15.540,38 0,71% 320,42 441,17 27,37%
Psicologia 11 5 68,75% 22.204,24 20.858,25 -6,45% 1.212,86 275,53 -340,20%
Trab Social 21 2 91,30%| 20.220,43 21.432,90 5,66% 520,43 142,94 -264,09%
Pedagogo/a 2 - 100,00%| 22.290,91 - - 464,41 - -
Coordinacion Regional 2 - 100,00%| 24.686,57 - - 7.275,00
Abogada 4 - 100,00%| 21.939,89 - - -
Director General - 1 - 31.659,19 - - 16.401,20
Coordinador deIT - 1 - 23.521,39 - - 1.237,86
Gestion de RRHH - 1 - 14.959,42 - - 6.941,34
Coordinadora General 1 - 100,00%| 25.254,47 - 10.200,96 -
Personal de Limpieza 1 - 100,00%| 11.438,68 - - -
Coordinador de Administracion - 1 - 2457239 - - 6.000,00
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N° personas % Salario
Mujer Hombre Mujeres Hombre Mujeres
0 119 49 70,83%| 18.969,82 18.645,42 -1,74%
1 12 13 48,00%| 19.147,07 18.106,42 -5,75%
2 16 6 72,73%| 18.808,36  18.015,65 -4,40%
3 1 - 100,00%| 22.064,56 - -
4 2 2 50,00%| 18.563,58 20.355,72 8,80%

N° personas % Salario Complementos Salariales

ESTUDIOS Mujer Hombre Mujeres Hombre Mujeres Mujer Hombre Mujeres

- Estudios primarios completos 1 5 16,67%| 15.860,18 16.250,58 2,40% 36,66 411,89 91,10%
60 - Ensefianzas Universitarias de Master 42 9 82,35% 19.524,70 19.761,21 1,20% 702,39 391,79 -79,28%
55 - Universidad: Primer y segundo ciclo, de sélo se 5 5 50,00%| 19.808,38 19.404,53 -2,08% 390,00 1.507,70 74,13%
59 - Ensefianzas Universitarias de Grado 71 26 73,20%| 19.096,38 19.230,27 0,70% 490,29 569,13 13,85%
53 -Formacion einsercion laboral (FP grado superi 8 8 50,00%| 17.243,31  16.496,48 -4,53% 249,30 140,29 -77,70%
54 - Universidad: Primer ciclo, tres cursos completc 5 5 50,00%| 17.184,75 22.119,92 22,31% 24,76 3.502,52 99,29%
56 - Estudios oficiales de especializacion profesiona 2 2 50,00%| 15.860,18 15.860,18 501,16 16,12 -3008,93%
57 - Programas de postgrado impartidos por univer 5 - 100,00%| 20.616,90 - - 617,49 - -
32 -Bachillerato - 3 - 15.429,26 - - 2.606,76
51 -Grado superior de FP especificay equivalentes 2 2 50,00%| 16.846,06 15.860,18 -6,22% 946,60
52 - Universidad: Titulos propiosy otras ensefianzas 2 1 66,67%| 20.983,69 15.468,18 -35,66%
22 -12etapade educacion secundariasin titulo de - 1 - 15.860,18 - 720,41
11 - Estudios primariosincompletos 1 - 100,00%| 20.372,38 - -
80 - Sin estudios - 1 - 23.521,39 - - 1.237,86
33 -Grado medio de FP especifica, artes plasticasy 2 - 100,00%| 15.860,18 - -
23 -12etapade educacion secundaria con titulo de 1 - 100,00%| 11.438,68

CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE REGISTRO RETRIBUTIVO
- Solo puede analizarse el importe de TOTAL DE RETRIBUCIONES, ya que en
algunos casos y personas no se ha podido segregar el salario, complementos

y otras retribuciones.

- Por edad se observa brechas relevantes para revisar en materia
principalmente en lo relativo a los complementos extrasalariales, aunque se
estima que el resultado se desvirtia por indemnizaciones o imputaciones

incorrectamente contabilizadas sin poder ser segregadas.
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APORTACION DE PROFESIONALES

No obstante a esta representacion formal y formalizada sobre datos objetivos
obtenidos de los registros de pagos y retribuciones al personal, se ha realizado un
estudio directo sobre las opiniones y percepciones de la plantilla de trabajadores
y trabajadoras, por medio de preguntas directas a las personas trabajadoras, con
los siguientes resultados y cuestiones planteadas:

Género

93 respuestas

@ Mujer
@ Hombre
@ Otro

¢Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre géneros?

93 respuestas

® sl
® NO
@& Opcién 3

:Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el
proceso de seleccion de personal?

93 respuestas

@ si
® No
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;Acceden por igual hombres y mujeres a la formacién ofrecida por la

entidad?
@®si
@ No
__‘

¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

@si
@ nNo

¢Cobra menos que su compafiero/a con las mismas funciones y
responsabilidades?

@®si
® No
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¢Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

93 respuestas

® si
® No

¢Se conocen las medidas de conciliacion disponibles?

93 respuestas

®si
® No

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en
el lugar de trabajo?

93 respuestas

@ si
® No
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¢Es necesario un Plan de Igualdad?

93 respuestas

@ si
® No

Las cuestiones mas relevantes que pueden analizarse en base a estos resultados:

Se ha alcanzado una muestra suficientemente representativa del total (42%), asi
como un 35,5% de hombres y un 63,4% de mujeres, lo que si debemos considerar

por si se percibiera algln sesgo en los resultados.

La promocion de las personas no se percibe discriminatoria en base a las

respuestas, con un 88,2% de respuestas positivas.

Las medidas de conciliacion familiar y laboral parece que tienen area de mejora

en cuando a su comunicacion y promocion.

Aunque se observa suficiente comunicacion de la politica de prevencion de acoso

aun queda algo de camino por andar para asegurar su total conocimiento.

Se considera no obstante muy necesario el disponer de un Plan de igualdad
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PLAN DE IGUALDAD

1. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD
El actual documento, como plan de accion para garantizar, potenciar y promover
la igualdad de género en INSERTA ANDALUCIA es aprobado por el Comité de
Igualdad de la organizacion, constituido en acta de constitucion anexo, y formado
con criterios de paridad, por representantes legitimados de los trabajadores,

segln acta de seccion sindical adjunta, y representantes de la empresa.

2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL DEL PLAN DE IGUALDAD

El alcance del presente plan se extiende a todo el personal de todos los centros
de ASOCIACION POR LA FORMACION PROFESIONAL, INTEGRACION Y SOCIAL DE LA
PERSONA - INSERTA ANDALUCIA, con forma juridica de ASOCIACION y centros de
trabajo en las provincias de MALAGA, GRANADA, SEVILLA, CADIZ, JAEN, ALMERIA,
CORDOBA Y HUELVA, con una vigencia de 2 afios para su renovacién y una
evaluacion intermedia anual, asi como seguimientos continuos en sus despliegues

de acciones segun reuniones de la comision negociadora.

3. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO (Ver Informe Diagnéstico en capitulo previo)

En base al informe de diagnostico del capitulo anterior, se pueden concluir y
resumir en algunas lineas de trabajo recomendadas como prioritarias para la

aprobacion de las proximas acciones de mejora y objetivos del plan de igualdad:

Mantener la paridad en lo posible en la estructura de la organizacion en

general y por cada categoria o grupo profesional o funcional.

e Promover mejoras en la informacion y comunicacion en lo relativo a las
medidas de promocion de la igualdad, conciliacion laboral y familiar o

politicas retributivas

e Aprobar planes especificos de proteccion de mujeres en riesgo de

exclusion y de prevencion del acoso laboral

e Promover foros de participacion igualitarios para la toma de decisiones

relevantes para el equipo y sus condiciones o bien la organizacion del
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trabajo

e Promocion de medidas especificas de conciliacion laboral y familiar

4, RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA, VIGENCIA Y PERIODICIDAD
En base a la auditoria retributiva realizada con fecha de 29 de septiembre de
2023, con la frecuencia sujeta a la revision y vigencia del presente plan, se
pueden concluir y extraer las siguientes conclusiones y areas de mejora en

materia de igualdad de género y politica retributiva:

Solo puede analizarse el importe de TOTAL DE RETRIBUCIONES, ya que en
algunos casos y personas no se ha podido segregar el salario, complementos

y otras retribuciones.

Por edad se observa brechas relevantes para revisar en materia
principalmente en lo relativo a los complementos extrasalariales, aunque se
estima que el resultado se desvirtia por indemnizaciones o imputaciones

incorrectamente contabilizadas sin poder ser segregadas.

1. RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA, VIGENCIA Y PERIODICIDAD

Se ha realizado una auditoria retributiva con fecha de 29 de septiembre de 2023, sobre los

siguientes elementos de entrada y analisis:

Estructura organizativa, B == e

S T o ——
LR

puestos y categorias CIOE CEPYME Ccoo) UGTe

Herramienta de Valoracion de Puestos

NUmero de personas por

P + Vad et o wbaas

(ISP

género en cada categoria

Datos de registro salarial S T T
de 2022 e GEmm——

Herramienta de valoracion
de puestos de trabajo, considerando para cada categoria aspectos tanto niveles de
esfuerzo (fisico, sensorial, emocional, psicosocial, etc...) como de exigencia de

competencias y nivel de compromiso o exposicién a riesgos.
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En relacion al nivel de esfuerzo de cada puesto (MENTAL, RESPONSABILIDAD O FiSICO) se
observa cierto equilibrio y diferencias no relacionadas con el género, sino con las funciones

y tareas propias de cada puesto.

PUNTUACIGN POR PUESTO ¥ SEXO

Hr

A continuacion, se muestra el analisis por cada categoria de puestos en cuanto a requisitos

y aspectos de nivel de exigencia y riesgos:

Sl B Pt
T (s (R e LT —— Fr— - - .
— | PR —— ]:,“ g ua m m - RITT =

PUNTOS BE VALORACIGN POR CADS FACTOR
J
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FUNTOS DE VALORACHON FOR CADM FACTOR

En estas tablas puede observarse el grado de carga mental y fisica que se soporta segin la herramienta
en cada area o categoria de trabajo de la organizacién. En ellas puede observarse una especial carga de
esfuerzo emocional y psicosocial por la exposicion a los casos de los usuarios y usuarias atendidas y sus

contextos. Por otro lado destaca la carga de responsabilidad de personal de coordinacion y direccion.
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A continuacion, y en base a lo anterior, puede observarse la exposicion al nivel de exigencia, esfuerzo y

riesgos por puestos y género, donde se observa un buen equilibrio en este sentido entre géneros.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SENO

B P e B B i

En especifico por la naturaleza de las funciones o tareas se observa mayor autonomia, polivalencia y

responsabilidad en las personas trabajadoras femeninas.

FACTORES FOR SEXD

e L

En cuanto al nivel de exigencia debido a los puestos ocupados, y en base al reparto que comentamos
al principio de la memoria se soporta mayor responsabilidad y nivel de exigencia en mujeres, al ser
los puestos mas expuestos a responsabilidad y a esfuerzo emocional y psicosocial en la atencion a

usuarios/as.

FACTORES POR SEXD

FACTORES POR SEXO
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En base a la auditoria retributiva realizada, con la frecuencia de revision
coincidente con la prevista para este plan, se pueden concluir y extraer las siguientes

conclusiones y areas de mejora en materia de igualdad de género y politica retributiva.

Se observa en el cierre de 2022 un relativo equilibrio de la carga mental y de esfuerzo
fisico en la presencia de cada género, no obstante como dijimos anteriormente hay una
feminizacion de la actividad que se refleja en esta organizacion, a pesar de los esfuerzos
por la utilizacion de lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo y el proceso de seleccion

normalizado, quedando la estructura de puestos como sigue actualmente:

Titulo del Puesto N?' e LrHCE Categorizacion
Mujeres Hombres
Grupo 2 -Técnico/a de Integracion Social 0 1 Masculinizado
Educad. Social 62 29 Feminizado
Tecn. Integracidn social 46 29 Feminizado
Psicologia 11 5 Feminizado
Trab Social 21 2 Feminizado
Pedagogo/a 2 0 Feminizado
Coordinacion Regional 2 0 Feminizado
Abogada 4 0 Feminizado
Director General 0 1 Masculinizado
Coordinador de IT 0 1 Masculinizado
Gestion de RRHH 0 1 Masculinizado
Coordinadora General 1 0 Feminizado
Personal de Limpieza 1 0 Feminizado
Coordinador de Administracién 0 1 Masculinizado

Y, tras el analisis de los datos obtenidos se actualiza con los siguientes datos hasta
diciembre de 2022:

m  Existen algunas brechas salariales en ambos sentidos de la organizacion en algunas
de las categorias laborales, ya en curso de correccion en este 2023, tras varias

acciones tomadas ya.

s La existencia de complementos salariales también deberia revisarse para asegurar
un criterio paritario en la medida de lo posible, y no generar una brecha en esta

materia.
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a. Aplicar el principio de igualdad efectiva entre hombres y mujeres a través

de la revision y adaptacion de todos los procedimientos y politicas de la

entidad.

b. Reducir desequilibrios en cuanto a la presencia de las mujeres en los

puestos de ejecucion.

¢. Formalizar el uso de una comunicacion inclusiva y no sexista en la entidad

d. Difundir, concienciar y formar a la organizacién en materia de igualdad

entre hombres y mujeres.

3. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES.

a. Acciones implantadas:

={

Acciones
Areas de | N.2 | Denominacion Ao de
actuacion implantacion
Igualdad Constitucion del Comité de Igualdad 2021
Seleccién de Constitucion de representacion de las personas | 2021
personal y trabajadoras
participacion Aprobacion 'y gestion de Manual de | 2022
laboral Procedimiento de Seleccién
Comunicacion, Utilizacidn de lenguaje inclusivo y no sexista 2021
lenguaje Uso de imagenes no sexistas dentro de la | 2021
imagen imagen corporativa de la organizacion
sexista
Acoso sexual y Disefio de Protocolo de Actuacidn sobre Acoso | 2021
acoso por razon Sexual y Acoso por Razén de Sexo
de sexo
Promocion Aprobacion de documento de captacion para | 2022
mujeres socias
Ordenacioén Revisién del Plan de Conciliacion de la entidad 2022
tiempo
trabajo
conciliacion
Formacion Formacion en Igualdad para el Comité de | 2022
Igualdad
Formacion en lgualdad para el Equipo Técnicoy | 2022
Educativo
Retribucion Analisis continuado de paridad en la retribucién | 2022
salarial de mujeres y hombres
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b. Acciones para implantar por areas de actuacién

Acciones

Areas de actuacion Ne Denominacion

Reclutamiento y seleccion de Revisidén y actualizacién de manual de procedimiento de
personal seleccion, en materia de Igualdad

Utilizacidn de lenguaje inclusivo en los procesos de
reclutamiento y seleccién

Actualizacién y fortalecimiento de los procesos de formacién
y sensibilizacidn en Igualdad y Corresponsabilidad

Promocion Mantenimiento de Grupo de Discusidén que nuestra entidad
ya tiene constituidos

Comunicacién de las caracteristicas detalladas de cada
puesto

Creacidn de registro de Seguimiento Profesional

Aseguracion de promociones paritarias

Ordenacion del tiempo de Revisidn y actualizacion de Plan de Conciliacidn

trabajo y conciliacion Reenvio recordatorio de las medidas del Plan de Conciliacidn
Analisis de impacto de los horarios laborales

Formacion Renovacién de materiales para acciones formativas internas

de nuestra organizacidon en materia de Igualdad de Géneroy
Corresponsabilidad

Formacion y sensibilizacion interna en Igualdad de Géneroy
Corresponsabilidad

Analisis del impacto de género en la formacion de la entidad

Comunicacidon, lenguaje Revision del uso de lenguaje inclusivo y no sexista en toda la
imagen no sexista documentacién escrita de la entidad

Revision del uso de imagen inclusiva y no sexista en toda la
documentacioén de la entidad

Actualizacidon de Manual sobre uso de lenguaje inclusivoy no
sexista

Reenvio de Manual actualizado a las personas trabajadoras

Informacion a la plantilla sobre el Plan de Igualdad renovado

Selecciéon de proveedores que presenten medidas por la
Igualdad de Género

Comunicacién formal a proveedores sobre nuestro
compromiso por la Igualdad de Género

Transversalidad de la Igualdad Formacion en Igualdad a trabajadores/as

Revisidn y actualizacidon de Plan de Accién para el fomento
de intervenciones sociales bajo el principio de Igualdad

Incorporacion de datos desagregados por sexo en informes
de programas

Acoso sexual y acoso por razén Revisidén y actualizacion de Protocolo de Actuacion sobre
de sexo Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

Reenvio recordatorio a toda la plantilla sobre el Protocolo de
Actuacion sobre Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

Retribucion Andlisis de retribucion para mujeres y hombres

Analisis de desviaciones de la tasa salarial
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4. SISTEMA DE EVALUACION, CORRECCION O ACTUALIZACION

&

Enumeracion y descripcion de los métodos e instrumentos que van a utilizarse
para la evaluacion del plan.

Areade

Indicadores de

Calculo de indicadores

Frecuencia de

Responsable

intervencion

evaluacion

revision

Reclutamiento y | % de medidas | - Tasa de medidas | Anual Departamento de
seleccion de | implantadas implantadas sobre el total Recursos Humanos
personal de medidas propuestas
% de candidaturas | - N.2 de contrataciones
propuestas y | realizadas
seleccionadas - Tasa de mujeres
realizadas contratadas
segregadas porsexo | - Tasa de hombres
contratados
% de candidaturas | - Tasa de documentos
ofertadas que | igualitarios sobre el total
respetan  criterios | de documentos de los que
de Igualdad en | dispone la entidad
cuanto a lenguaje,
estereotipos e
imagenes
Promocion % medidas | - Tasa de medidas | Anual Departamento de
implantadas implantadas sobre el total Recursos Humanos
de medidas propuestas
% de promociones | - Tasa de ascensos de
de mujeres | mujeres sobre el total de
realizadas cada afio | ascensos
% de candidaturas | - Tasa de candidaturas
de mujeres | presentadas de mujeres
presentadas a la | sobre el total de
promocion candidaturas presentadas
Ordenacién del | % medidas | - Tasa de medidas | Anual Coordinacion
tiempo de trabajoy | implantadas implantadas sobre el total Regional
conciliacion de medidas propuestas
Formacion % medidas | - Tasa de medidas | Anual Departamento de
implantadas implantadas sobre el total Recursos Humanos,
de medidas propuestas Coordinacion
N.2 de personascon | - N.2 de mujeres formadas Regional
formacion en | enigualdad
igualdad - N2 de hombres
formados en igualdad
- N.2 de horas de
formacion totales
% horas de | - Tasa de horas de
formacién y tipode | formacién recibida por
cursos  realizados | hombres, sobre el total de
segregados por sexo | horas de formacion
- Tasa de horas de
formacion recibida por
mujeres, sobre el total de
horas de formacion
Comunicacion, % medidas | - Tasa de medidas | Anual Departamento de
lenguaje e imagen | implantadas implantadas sobre el total Comunicacion
no sexista de medidas propuestas
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diferenciado con o
sin complementos

salariales por

niveles

% medidas | - Tasa de medidas
implantadas implantadas sobre el total

N.2 total de medidas
propuestas en el
Plan que se han
llevado a cabo

de medidas propuestas

- Tasa de medidas
implantadas sobre el total
de medidas propuestas
(totales de todo el Plan)

N.2 de medidas no
contempladas en el
plan que se han
introducido y
desarrollado

- N.2 de nuevas medidas
incorporadas
- N.2 de nuevas medidas
desarrolladas

% de dudas - Tasa de
sugerencias/dudas
resueltas sobre el total de
sugerencias/dudas
planteadas
Transversalidad de | N.2 de personas | - Tasa de mujeres | Anual Coordinadores/as
la Igualdad atendidas en los | atendidassobre el total de de programas
programas personas atendidas
segregadosporsexo | - Tasa de hombres
atendidos sobre el total
de personas atendidas
% medidas | - Tasa de medidas
implantadas implantadas sobre el total
de medidas propuestas
Acoso sexual y por | % medidas | - Tasa de medidas | Anual Departamento de
razén de sexo implantadas implantadas sobre el total Recursos Humanos
de medidas propuestas
% porcentaje de | - Tasa de casos resueltos
casos de acoso | sobre el total de casos
presentados y | presentados
resueltos
Retribucion % de retribucion | - Tasa de retribucion | Anual Departamento de
salarial de medida de mujeres sobre Recursos Humanos
los hombres y de las | la tasa media total
mujeres

Anual

Direccion
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5. PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS Y LAS
TRABAJADORAS

Ademas de en la negociacion colectiva, jcomo se ha previsto la
participacion de la representacion legal de las y los trabajadores en el
desarrollo del Plan. Se cuenta con una comisién negociadora donde se
encuentra representados los trabajadores legitimados desde un proceso
de elecciones supervisados por la autoridad laboral y los principales
sindicatos mayoritarios. Ademas de ser consultados de forma directa

para la actualizacion del Plan y el diagnostico.

6. PROCEDIMIENTO DE REVISION, ACTUALIZACION Y MODIFICACION
DEL PLAN

En caso de necesidad de solventar discrepancias entre las partes
que aprueban este plan, una vez iniciado el mismo y su desarrollo e
implementacion, o seguimiento y evaluacion no conformes a lo previsto,
o bien por requisitos normativos de aplicacion, se generara una nueva
edicion del documento que debera ser igualmente aprobado por el Comité

de Igualdad por mayoria simple.

7. ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN

La entidad designa como responsable de la resentacion y

seguimiento del Plan a:

Nombre: Francisco Lupiafiez Garcia

Cargo: Director

Departamento: [Direccion
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A continuacidén, se muestran las fichas de acciones por areas de actuacion.

1. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Objetivo: asegurar la objetividad en los procesos de seleccion, garantizando el acceso a los procesos
de seleccion en condiciones de igualdad en todas las fases, desde el reclutamiento hasta la
contratacioén.

MEDIDAS DE PARTIDA

e Se aceptan por igual las candidaturas de hombres y mujeres atendiendo sélo a criterios objetivos y|
competenciales.

e No se realizan preguntas de caracter personal en el proceso de seleccion.

e El personal que realiza la seleccién tiene siempre un compromiso con la igualdad de género,
sensibilidad y conciencia ética y técnica para garantizar que los procesos de seleccidon no son
discriminatorios por razén de sexo.

e En los formularios de peticidn de personal no consta ni la pregunta de sexo ni se tiene en cuenta en
la busqueda en base de datos de reclutamiento.

MEDIDAS A IMPLANTAR PERIODO RESPONSABLE
1.- Revision y actualizaciéon manual dej6 meses Departamento de Recursos
procedimiento de seleccién; concretamente, del Humanos

apartado informativo sobre la recomendacién de
mantener los criterios de igualdad y paridad en la
recepcidn de candidaturas, en la presentacién de
las personas seleccionadas, y en todos los
procedimientos de seleccién y contratacién de
personal dentro de la entidad.

2.- Utilizacion de lenguajeinclusivo en todas las|p meses Departamento de Recursos
ofertas de empleo, asi como en todos los Humanos

formularios y documentos de seleccion de la

entidad.

3.- Actualizacion y fortalecimiento de los2 afos Departamento de Recursos
procesos de formacion y sensibilizacién en Humanos

materia de Igualdad y Corresponsabilidad en el
conjunto de la plantilla de personas trabajadoras
de la entidad.
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INDICADORES DE REALIZACION

e Presentacién del manual de procedimiento de seleccidon con cambios recomendados.

e Porcentaje de candidaturas propuestas y seleccionadas realizadas segregadas por sexo.

e Presentacién de datos en donde se demuestre la adecuacién de la persona al perfil con criterios
objetivos y presentacion al comité de igualdad en el que se certifique que no ha habido
discriminacién por sexo.

e Porcentaje de candidaturas ofertadas que respetan criterios de Igualdad en cuanto a lenguaje,
estereotipos e imagenes.

e Presentacién de contenidos de las formaciones en materia de orientacion laboral y certificar]
incorporacién de tematica de igualdad en el acceso al empleo.

o Presentacién de acciones de formacion y sensibilizacion en Igualdad y Corresponsabilidad.

2. PROMOCION

Objetivo: garantizar la promocién profesional de las personas de la organizacién sin ningun tipo de
discriminacién por razén de sexo.

MEDIDAS DE PARTIDA

Hasta la actualidad las promociones a puestos de coordinacién son informados a toda la plantilla,
aunque en lamayoria de las ocasiones, han recibido mas candidaturas masculinas que femeninas.

MEDIDAS A IMPLANTAR PERIODO ‘RESPONSABLE
1.-. Mantenimiento de Grupo de Discusién yall afio Departamento de Recursos
constituido en nuestra entidad, para conocer la Humanos

realidad y las barreras que existen en las mujeres
de la entidad que no les permite participar en los
puestos de promocion que ofrece la entidad. Se
recomienda que este grupo de discusiénse cree
con personas que hayan participado en la
formacidon anteriormente sugerida.
2.-Comunicacidn, en los procesos de promocion,[1 afio Departamento de Recursos
de las caracteristicas detalladas del puesto en Humanos

particular, concretando ademas de las funciones,
los requisitos en tiempo, objetivos a alcanzar vy
beneficios salariales.

3.-Creacion de registro de Seguimiento Profesionalll afio Departamento de Recursos
donde se recojan las personas que promocionan y, Humanos

las que no, asi como los motivos, desagregado por

sexo.

4.-Aseguracion de las promociones paritarias|l afio Departamento de Recursos
dentro de la entidad. Humanos
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INDICADORES

e Porcentaje de promociones de personas trabajadoras realizadas cada afio segregadas por sexo.

e Revision del manual de comunicacién de criterios para promocionar en la entidad.

o Informe sobre la creacion de grupo de discusién, personas que lo integran y conclusiones emitidas.
e Candidaturas a la promocién desagregadas por sexo.

3. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

Objetivo: favorecer medidas de conciliacién de la vida personal y profesional de la Plantilla de
trabajadores y trabajadoras.

MEDIDAS DE PARTIDA

e Distribucidn intensiva de la jornada: medida de flexibilidad laboral en la que el personal técnico y
educativo desarrollan su labor en turnos intensivos y los trabajadores y trabajadoras de fin de
semana tienen un descanso laboral de tres dias.

e Adaptacion de la situacidon profesional por motivos personales excepcionales (ej.: cambio de horario|
o puesto de trabajo por viudedad reciente / separacion o divorcio/enfermedad grave de un
familiar / hospitalizacidn familiar...).

e Permisos retribuidos para la realizacidon de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto,
que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo. Este derecho podra ser disfrutado por ambos|
progenitores.

MEDIDAS A IMPLANTAR PERIODO RESPONSABLE
1.-Revision y actualizacion del Plan de|l afio Coordinacion Regional
Conciliacidn con el Plan de Igualdad analizando
cémo afectan a ambos planes las decisiones que
se toman en cada uno de ellos.

2.-Reenvio recordatorio de las medidas de|l afio Coordinacion Regional
conciliacion a las que se puede acoger la
plantilla: permisos de maternidad, paternidad y|
lactancia, reduccion de jornada para el cuidado
de menores y dependientes a cargo.

3.-Andlisis de impacto de los horarios def2 afios Coordinacion Regional
realizacion de reuniones, horarios de
formacidén, horarios de asambleas, etc. en
relacion con la participacion de hombres vy
mujeres en la entidad.

INDICADORES

e Presentacion de informe de comunicacion de las medidas a la totalidad de la plantilla.

e Porcentaje deaplicacién de medidas de conciliacidn desagregadas por sexo.

e Presentacién de documentos de comunicacién de medidas de conciliaciéon a la que pueden
acogerse las personas de la entidad.

e Presentacién de actas de las reuniones de trabajo de los comités de igualdad y conciliacién donde
gueden registrados las medidas consensuadas y su impacto en el género.

e Actas de las reuniones con numero de personas que asisten desagregada por sexo.
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4. FORMACION

Objetivo: garantizar la realizacién de acciones formativas que permitan incorporar la igualdad en el
desarrollo de habilidades y competencias eliminando los estereotipos del género.

MEDIDAS DE PARTIDA

La entidad realiza acciones formativas anuales en materia de sensibilizacién por la Igualdad de Género
y la Corresponsabilidad, en las que participa la totalidad de nuestra plantilla.

MEDIDAS A IMPLANTAR PERIODO ‘RESPONSABLE

1.-Renovacidn de materiales para la imparticién|é meses Departamento de Recursos|

de acciones formativas en materia de Igualdad de Humanos, Coordinacién

Género y Corresponsabilidad para la plantilla de Regional

nuestra entidad.

2.-Formacién interna para la sensibilizacién en]2 afios Departamento de Recursos|

Ilgualdad de Género y Corresponsabilidad para la Humanos, Coordinacion

plantilla de nuestra entidad Regional

3.-Analisis del impacto de género en las acciones2 afios Departamento de Recursos|

formativas de la entidad. Humanos, Coordinacién
Regional

INDICADORES

e Presentacién de los materiales de formacion que incorporan criterios de igualdad en contenidos,
manuales, ejercicios etc.; tanto en lenguaje como en imagenes y ausencia de estereotipos de
género.

e Porcentaje de personas formadas en Igualdad de Género y Corresponsabilidad desagregadas por
sexo.

e Numero de horas de formacion para la sensibilizacién en Igualdad de Género y Corresponsabilidad.

e Porcentaje de horas de formacidn y tipo de cursos realizados segregados por sexo.

e Informe de impacto de género en la formacion de la entidad.

5. COMUNICACION, LENGUAIJE E IMAGEN NO SEXISTA

Objetivo 1: implementar el uso de la comunicacidn no sexista en toda la entidad tanto con el lenguaje
verbal y redactado como con la comunicacidn visual.

MEDIDAS DE PARTIDA

Existe un compromiso informal y voluntad de la entidad en cuanto al uso de lenguaje inclusivo y no
sexista quese encuentra generalizado a nivel documental. En la actualidad el lenguaje a nivel oral que|
se utiliza se basa en un criterio personal por lo que actualmente la entidad apuesta por una
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concienciacién y puesta en practica de una comunicacidon e intervencidon donde trabajadores vy
trabajadoras se expresen en lenguaje inclusivo.

MEDIDAS A IMPLANTAR PERIODO RESPONSABLE
1.-Revision del uso de lenguaje inclusivo y no sexista en|6 meses Departamento de
toda comunicacién escrita de la organizacidn: correos Comunicacion

electrénicos, informes, folletos, carteles, pagina web,
entre otros.

2.-Revision del uso de imdagenes no sexistas en los|6 meses Departamento de
folletos, pagina web,carteleria de la empresa, etc. para Comunicacion
garantizar que quedan representados visualmente ambos
sexos y que no existen imdagenes estereotipadas de
puestos feminizados/masculinizados.

3.-Actualizacion nuestro Manual sobre el Uso delfl afio Departamento de
Lenguaje Inclusivo y no Sexista. Comunicacion

4.- Envio del Manual actualizado a las personasfl afio Departamento de
trabajadoras de la entidad, y actualizacién a las nuevas Comunicacion vl
personas trabajadoras sobre su funcionamiento. Coordinacion Regional

INDICADORES

e Comprobacion de que en todos los elementos de la comunicacion de la entidad se incorpora el
lenguaje eimagenes no sexistas ni estereotipadas por género.

e Actualizacion del Manual sobre el Uso del Lenguaje Inclusivo y no Sexista.

e Distribucion del Manual actualizado como norma de uso a la plantilla de personas trabajadoras de
la entidad.
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Objetivo 2: Comunicar de forma interna y externa el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades por razén de sexo.

MEDIDAS DE PARTIDA

e Durante la realizacién del Plan de Igualdad se realizé un cartel informativo para dar a conocer a la
plantilla la elaboraciéon del Plan de Igualdad.

e Se solicita anualmente la participacién de la plantilla en la encuesta para la elaboracién del diagnéstico
del Plan de Igualdad.

MEDIDAS A IMPLANTAR PERIODO RESPONSABLE
1.-Informacién a la plantilla de la entidad sobre el Plan de[l afo Comité de Igualdad
lgualdad renovado, y sobre las medidas a poner en marcha, asi
como de la existencia de un Comité de Igualdad para posibles
sugerencias, consultas, etc.

2.- Seleccidn de proveedores que presenten medidas internasf(l aio
de promocion de la Igualdad de Género.
3.-Comunicacién formal a las empresas proveedoras y clientas|2 afios Comité de Igualdad
sobre el compromiso que mantiene con la igualdad Inserta
/Andalucia y su recomendacién para que la tengan en cuenta
cuando presten servicios, tanto proveedores de formacion,
como proveedores de formacion, entidades socias y afines,
etc..

INDICADORES

e Presentacién de documentos escritos que verifiquen que la plantilla de la empresa ha sido
informada del Plan de Igualdad.

Tasa de proveedores colaboradores que implementan medidas por la Igualdad de Género dentro
de sus planes internos de trabajo.

Presentacidn de documentos escritos que verifiquen la informacion a proveedores/clientes sobre el
compromisoque mantiene la asociacion con la igualdad.

6. TRANSVERSALIDAD DE LA IGUALDAD

Objetivo: incorporar la igualdad en las actuaciones de intervencion con el publico objetivo,
especialmente juventud en situacion o riesgo de exclusién social.

MEDIDAS DE PARTIDA

Nuestra organizacién revisa en los periodos establecidos su Plan de Igualdad, comunicando a las
personas trabajadoras el procedimiento a seguir en relacion a dicho Plan, para incorporar la igualdad en
las actuaciones propias de la intervencién profesional.

MEDIDAS A IMPLANTAR PERIODO RESPONSABLE

1.-Formacidn para integrar la perspectiva de género|2 afios Coordinadores/as de
en los programas de intervencion (equipos técnico programas

educativo).
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2.-Revisidn y actualizacién de documento de accidnfl aifo Coordinadores/as de
entre el equipo de intervencién sobre cémo programas
incorporar la perspectiva de género y estandarizar la
forma de intervencidn para que se tenga en cuenta la
igualdad en sus actuaciones y eliminen estereotipos |
roles de género en los usos del tiempo.
3.-Incorporacion de datos desagregados por sexo enf2 afios Coordinadores/as de
los informes de las actividades desarrolladas y en la programas
memoria de resultados del impacto social de los
programas.
INDICADORES

e Numero de personas atendidas en los programas desagregados por sexo.
e Informe de impacto de género de las actividades realizadas en los programas.
e Presentacidn de los materiales de formacidn que incorporan la transversalizacidn de la igualdad.

7. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Objetivo: evitar la discriminacion sexual o por razén de sexo.

MEDIDAS DE PARTIDA
Nuestra entidad dispone de un Protocolo de Actuacién sobre Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo.

MEDIDAS A IMPLANTAR ‘PERIODO ‘RESPONSABLE

1.-Revision y actualizacidon de Protocolo de Actuacidn(l afo Departamento de Recursos
sobre Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo. Humanos

2.-Difusiéon del protocolo de actuacién a toda la[l afo Departamento de Recursos
plantilla de la entidad. Humanos

INDICADORES

e Presentacion del documento revisado y actualizado —protocolo de actuacion en caso de acoso sexual
0 por razon de sexo.

e Registro de comunicacion del protocolo de actuacién por acoso a la plantilla.

e Porcentaje de casos de acoso presentados y resueltos.

e Informe de consultas relacionadas con el acoso.

. RETRIBUCION

00

Objetivo: asegurar que se mantiene la igualdad retributiva en la plantilla de la empresa.

MEDIDAS DE PARTIDA

e La entidad mantiene una politica retributiva igualitaria en cuanto a salario base y complementos
salariales, establecida por acuerdos laborales entre la Junta Directiva de la entidad y los trabajadores
y trabajadoras aprobada por las personas socias de la entidad.

e La politica retributiva de la entidad es transparente y conocida por todas las personas de la entidad.
A todas las personas trabajadoras, en el momento de su incorporacion, se les informa acerca de los
acuerdos laborales de la entidad donde se incluyen las tablas salariales asignadas a cada categoria.
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NUEVAS MEDIDAS IMPLANTADAS \FECHAS DE INICIO RESPONSABLE

1.- Andlisis estadistico sobre retribucion distribuidal2 afios Departamento de Recursos
entre hombres y mujeres tanto sin complementos Humanos y Coordinacién
como con complementospara garantizar la igualdad Regional

salarial.

2.- Andlisis de la existencia de posibles desviaciones|2 afios Departamento de Recursos
sobre la tabla salarial estipulada analizando las Humanos y Coordinacion
consecuencias que tienen en la igualdad. Regional

Porcentaje de retribucién salarial de los hombres y de las mujeres diferenciado con o sin
complementos salariales

En Cijuela, a 19 de octubre de 2023

=

D.a Carolina Morillas Cervera. D.a Gloria Lépez Gonzélez.
Representante sindical provincia de Granada. Representante sindical provincia de
Huelva.

}

D.a Raquel Florido Martin. D. Francisco Lupiafiez Garcia

Representante sindical provincia de Cadiz. Director General.
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D.a Laura Eila Ramos Cuéllar.

Coordinadora General.
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D. Francisco Ruiz Espinosa

Director Financiero.

AENOR

D.a Maria Trinidad Montes Martin. Comisiones Obreras, actuando en representacion de las
trabajadoras y de los trabajadores de los centros de trabajo sin representacion sindical de las provincias

de Almeria, Cérdoba, Jaén, Malaga, Sevilla.

=5

D. Gilson Pereira Alves. Director de Personas.
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	1. RESULTADOS DE AUDITORÍA RETRIBUTIVA, VIGENCIA Y PERIODICIDAD
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	- Estructura organizativa, puestos y categorías
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	- Herramienta de valoración de puestos de trabajo, considerando para cada categoría aspectos tanto niveles de esfuerzo (físico, sensorial, emocional, psicosocial, etc…) como de exigencia de competencias y nivel de compromiso o exposición a riesgos.
	En relación al nivel de esfuerzo de cada puesto (MENTAL, RESPONSABILIDAD O FÍSICO) se observa cierto equilibrio y diferencias no relacionadas con el género, sino con las funciones y tareas propias de cada puesto.
	A continuación, se muestra el análisis por cada categoría de puestos en cuanto a requisitos y aspectos de nivel de exigencia y riesgos:
	En estas tablas puede observarse el grado de carga mental y física que se soporta según la herramienta en cada área o categoría de trabajo de la organización. En ellas puede observarse una especial carga de esfuerzo emocional y psicosocial por la expo...
	A continuación, y en base a lo anterior, puede observarse la exposición al nivel de exigencia, esfuerzo y riesgos por puestos y género, donde se observa un buen equilibrio en este sentido entre géneros.
	En específico por la naturaleza de las funciones o tareas se observa mayor autonomía, polivalencia y responsabilidad en las personas trabajadoras femeninas.
	En cuanto al nivel de exigencia debido a los puestos ocupados, y en base al reparto que comentamos al principio de la memoria se soporta mayor responsabilidad y nivel de exigencia en mujeres, al ser los puestos más expuestos a responsabilidad y a esfu...
	■ Existen algunas brechas salariales en ambos sentidos de la organización en algunas de las categorías laborales, ya en curso de corrección en este 2023, tras varias acciones tomadas ya.
	■ La existencia de complementos salariales también debería revisarse para asegurar un criterio paritario en la medida de lo posible, y no generar una brecha en esta materia.
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	Planificación individual para cada acción
	A continuación, se muestran las fichas de acciones por áreas de actuación.

