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1. Introduccidn

1.1. NORMATIVA DE APLICACION

En el articulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, se establece que las empresas estdn obligadas a respetar laigualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacidn laboral.

En el caso de las empresas de mas de cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, que deberd ser
asimismo objeto de negociacién en la forma que se determine en la legislacion laboral, en virtud del 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.

En virtud del articulo 46 de la Ley Orgdnica de Igualdad, los planes de igualdad son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, este Plan de Igualdad contemplard, entre otras, las materias
de acceso al empleo, clasificaciéon profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacién del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion
laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

De conformidad con el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, el presente Plan de Igualdad se estructura de la siguiente manera:

Introduccién

Determinacién de las partes que los conciertan
Ambito personal, territorial y temporal

Informe del diagndstico de situacidn de la empresa
Resultados de la auditoria retributiva

Objetivos del Plan de Igualdad

Descripcién de las medidas

Calendario de actuaciones

L XN U RE WN e

Sistema de seguimiento, evaluacidn, revisién periddica y modificacién
10. Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad
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1.2. PRINCIPIOS QUE RIGEN EL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad se regira por los siguientes principios rectores que determinaran la forma
de actuar de la empresa y de toda su plantilla en el desarrollo de la actividad empresarial, convirtiéndose
estos como propios y claves en FUNDACION IMPULSARSE, y una guia en su actuacion.

1. Principio de igualdad (articulo 14 Constitucién Espafiola)

Todas las personas trabajadoras, mujeres y hombres, son iguales, sin que pueda existir discriminacion
directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religién, opinidn,
orientacion sexual, edad, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

2. Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (articulo 3 LOI)

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

3. Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la

promocion profesionales y en las condiciones de trabajo (articulo 5 LOI)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo, se debe garantizar en el acceso al empleo, en la formacidn profesional, en la promocidn
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales.

No constituird discriminacidén en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una diferencia de
trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las
actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y
el requisito proporcionado.

4. Principio de igualdad de remuneracidn por trabajos de igual valor (Convenio n2 100 sobre igualdad de

remuneracién de la OIT y articulo 28 Estatuto de los Trabajadores).

La igualdad de remuneracidn por razéon de sexo es la obligacion de abonar por la prestacién de trabajos
de igual valor la misma retribucién, directa o indirectamente, y cualquiera que sea su naturaleza, salarial
o extrasalarial, y sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella.

5. Acciones positivas (articulo 11 LOI)

Con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la igualdad efectiva, se pueden adoptar medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que solo seran aplicables mientras subsista la situacién de desigualdad,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido.

6. Principio de no discriminacidn directa por razén de sexo (articulo 6 LOI)

Es discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacidn
comparable.
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Es discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidon en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razén de sexo.

7. Prevencion y actuacidon en casos de acoso sexual y por razén de sexo (articulo 7 LOI)

Es acoso sexual cualquier comportamiento de violencia sexual, 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, en virtud de la Ley 10/2022, de garantia
integral de la libertad sexual.

Es acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con
el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son discriminatorios. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

8. Principio de no discriminacién por embarazo o maternidad (articulo 8 LOI)

Es una discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

9. Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 LOI)

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion.

10. Principio de indemnidad frente a represalias (articulo 9 LOI)

Es discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacidn por su parte de queja, reclamacion, 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 mujeres y hombres.

11. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (articulo 10 LOI)

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacidn por razén de
sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi
como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de
conductas discriminatorias.
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12. Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral (articulo 44 LOI)

Las personas trabajadoras tienen reconocidos sus derechos de conciliacién de la vida personal, familiary
laboral, para la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio.

13. Corresponsabilidad

La corresponsabilidad es el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las responsabilidades
familiares y, precisamente, tiene como finalidad que los hombres reduzcan su absentismo en el ambito
doméstico, se responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atenciéon de menores, ascendientes
u otras personas dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacién que ofrecen las
empresas en la misma medida que las mujeres

14. Garantia de la empresa para garantizar la igualdad de las personas LGTBI y trans

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI establece la obligacién de la empresa de ser garante de que se
aplique el principio de igualdad y no se produzca ninguna discriminacién por este motivo.

1.3. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La elaboracién del presente Plan de Igualdad se basa en las siguientes premisas:

Estd disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres, incorporando la perspectiva de género en la gestion de
la empresa, en sus politicas y a todos los niveles.

Considera la participacién a través del didlogo y cooperacién de las partes como uno de sus principios
basicos (Direccion, representacion de las personas trabajadoras y conjunto de la plantilla).

Tiene cardacter preventivo, con la finalidad de eliminar cualquier posibilidad de discriminacidn futura
por razén de sexo.

Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcidn de las necesidades que vayan
surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Parte de un compromiso efectivo de la empresa con la igualdad efectiva de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, y con la garantia de dotar de los recursos humanos y materiales necesarios
para su implantacién, seguimiento y evaluacién.
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2. Determinacioén de las partes que lo conciertan

En virtud del art. 5 del RD 901/2020, se debe constituir una comisién negociadora en la que deben
participar de forma paritaria la representacién de la empresay la de las personas trabajadoras. En cuanto
a la representacién de las personas trabajadoras, se ha optado por la constitucion de una Comisién
Negociadora con las siguientes particularidades:

e Al no existir representaciones legales se ha creado una comisidon negociadora constituida, de un
lado, por la representacion de la empresa y, de otro lado, por una representacion de las personas
trabajadoras, integrada por los sindicatos mads representativos y por los sindicatos
representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de
la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion.

Las partes legitimadas que suscriben el presente Plan de Igualdad son:

Por parte de la representacion de la empresa:
EDUARDO GARCIA-ZABARTE FREIRE, representante legal de FUNDACION IMPULSARSE

Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:
IRIA SALVANDE LORENZO, representante del sindicato CIG-BANCA

En el documento Acta de constitucion de la comision negociadora del plan de igualdad se recoge la
siguiente informacion:

1. Composicion de la Comision Negociadora.
2. Funciones de la Comision Negociadora.
3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

3.2. Adopcion de Acuerdos.

3.3 Confidencialidad.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

La comisién negociadora ha contado con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, quienes intervienen con voz pero sin voto.
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3.  Ambito personal, territorial y temporal

Ambito Personal

El Plan de Igualdad serad de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desemperien su trabajo, asi como de la relacién
o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial

El ambito es nacional (Espafia). La empresa cuenta con su principal centro de trabajo en la calle
Camelias n? 42, 36211 de Vigo, aunque se prevé la apertura de nuevos centros en otras comunidades,
concretamente en Asturias, Canarias y Castilla Ledn, por lo que se garantiza su aplicacién a toda la plantilla
de la empresa con independencia de la CCAA en la que preste servicios.

Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de 4 afos, desde la fecha de aprobacion del
mismo y su posterior inscripcion.

Tres meses antes a la finalizacién de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del Il Plan de igualdad de FUNDACION IMPULSARSE que iniciara el nuevo proceso en virtud
de la legislacion vigente con la duracién marcada por el RD 901/2020.
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4. Informe del diagndstico

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres tiene como objetivo la igualdad de hecho en el
acceso, participacién y permanencia en todos los procesos de la institucidn: selecciéon, promocion,
formacioén, desarrollo de carrera profesional, remuneracion y conciliaciéon de la vida laboral y personal
para todas las trabajadoras y trabajadores.

Las acciones incluidas en el presente Plan de igualdad se encuentran en relacién con los resultados del
diagndstico de la situacion de la Empresa en materia de igualdad de oportunidades llevado a cabo por un
equipo de trabajo.

Asimismo, conforme al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, forma parte del Plan de Igualdad “Registro Salarial y Auditoria Retributiva”

4.1. METODOLOGIA

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH) en su
articulo 46.2 sefala la necesidad de realizar un diagndstico, negociado entre la representacion
empresarial y la representacidn de las personas trabajadoras, previo a la elaboracién del Plan de Igualdad
de la empresa. Para la realizacién de dicho diagndstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7
RD 901/2020). Es por ello por lo que se solicita informacién desagregada por sexos de las siguientes
materias, indicando tanto numeros absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual
horizontal (indice de distribucion) y vertical (indice de concentracidén) para analizar e identificar mas
adecuadamente las posibles desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de analisis incluidos en el diagndstico responden a las materias que debe contener un plan
de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos dmbitos de analisis que se consideran
pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccidon y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

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

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i)  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j)  Violencia de género, garantia igualdad personas LGTBI+, lenguaje y comunicacién no sexista



Impulsarse »»

Para la realizacién del diagndstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y cualitativos)
referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH). El desarrollo del
diagnéstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Analisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacidon y variables cualitativas (manuales, politicas, procedimientos,
protocolos para seleccién, para promocidn, descripcion de puestos, protocolos de actuacién para
retribucion variable, complementos y mejoras personales, medidas o protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo, medidas para mujeres victimas de violencia de género, etc.).

El analisis cualitativo se ha completado con el analisis de diversa documentacién, tanto de caracter interno
como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio Colectivo de aplicacién, Protocolo
de prevencion y actuacidn frente al acoso, Ofertas de trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla,
Procedimientos de Seleccidn, contratacién, promocion y formacién. Ademas, se han realizado entrevistas
personales de caracter individual.

2. Analisis de datos Cuantitativos:

Cdlculo de ratios en relacién a la representatividad de género y sobre los procesos de Recursos Humanos
(discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso, promociones, retribuciones, condiciones
laborales, etc.).

4.2. FECHAS Y PERSONAS ENCARGADAS

La recogida de la informacién necesaria se realizé a lo largo del ejercicio 2024.
Participaron las siguientes personas fisicas y juridicas en la elaboracion:

e Departamento de Administracion de FUNDACION IMPULSARSE
e Comision Negociadora del Plan de Igualdad
e Consultoria Externa Laboral Group
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4.3. INFO

RMACION BASICA DE LA EMPRESA

Razon social

FUNDACION IMPULSARSE PARA EL DESARROLLO DEL EMPLEO Y LA INTEGRACION SOCIAL

NIF / CIF

G27866763

Domicilio social

C/ Zaragoza, 62, Bajo, 36211 — Vigo (Pontevedra)

Responsable de la Entidad

Nombre y Apellidos

Eduardo Garcia-Zabarte Freire

DNI

361352452

Actividad de la Empresa

Sector Actividad

Empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinidn publica

CNAE

7120

Descripcion de la
actividad

Formacién, empleo y desarrollo social

Dispersion geografica
y ambito de actuacion

Estatal

4.4.

ORGANIGRAMA

GERENCIA
(1 hombre)

Direccion Proyectos
(1 mujer)

Administracién
(7 mujeres)

Técnicos
(14 mujeres)

Docentes
L

(14 mujeres y 2 hombres)

Mantenimiento
Informatico

(2 mujeres y 1 hombre)
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4.5. ANALISIS DE LOS DATOS

e Distribucion de la plantilla por sexos:

En el afio 2023, FUNDACION IMPULSARSE conté con una plantilla de 42 personas, un 90% mujeres y un
10% hombres. La plantilla se encuentra altamente feminizada.

e Distribucién de la plantilla por edad:

En términos generales podemos concluir que la plantilla se encuentra feminizada en todos los rangos de
edad, especialmente en el mas numeroso, que son las personas trabajadoras entre 31 y 45 afos, con un
64% de la plantilla, por lo que puede que, a la larga, la paridad en rangos superiores se desequilibre,
aunque dependerd de las contrataciones futuras y su distribucion de edad.

e Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y tipo de jornada:
Podemos concluir que la contratacion indefinida a tiempo parcial es la principal modalidad de
contratacion, con el 64% de las personas contratadas bajo esa situacion.

e Distribucién de la plantilla por nivel de responsabilidad

La empresa se encuentra masculinizada en los niveles maximos de responsabilidad ya que solo cuenta con
1 gerente. No obstante en los siguientes puestos, en la direccion de proyectos, nos encontramos con solo
1 mujer. Podemos concluir que la empresa se encuentra razonablemente equiparada en los puestos de
responsabilidad.

e Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo:

En FUNDACION IMPULSARSE encontramos los siguientes puestos de trabajo:

Gerente

Director/a Proyectos

Orientador/a Laboral

Técnico/a Formacién

Docente

Administrativo/a

Auxiliar Administrativo/a

Técnico/a Informatico/a

Técnico/a Empleo

Trabajador/a Social

Destaca la presencia desequilibrada de ambos sexos en todos los puestos debido a la feminizacién en la
empresa, a excepcién del puesto de Gerente.
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Podemos concluir que la mitad de la plantilla tiene una antigiiedad superior a 1 afio (54%)

Conclusiones

Analizando la composicion de la plantilla de la empresa, podemos concluir que en términos generales la
presencia de mujeres es muy mayoritaria con un 90% de la plantilla. La modalidad principal de
contratacion en el 64% de los casos es indefinida a tiempo parcial.

Observamos presencia de mujeres en todos los niveles de responsabilidad y todos los puestos de trabajo,
a excepcion de la gerencia en donde solo hay 1 persona que es 1 hombre. Por lo tanto, no hay indicios de
discriminacion.

1. Proceso de seleccion y contratacion

e Contrataciones y ceses

En cuanto a las contrataciones que se produjeron durante el afio 2023, se han producido 23 altas de
mujeres y 3 de hombres

En cuanto a las bajas en la organizacidn, 30 de mujeres y 3 de hombres. Se observa mucha rotacién debido
a que la mayoria de los puestos se desarrollan por proyectos de duraciéon determinada.

e Procesos de seleccion

En FUNDACION IMPULSARSE, los procesos de seleccién son realizados por Gerencia.

El procedimiento de seleccidn es neutro, objetivo y enfocado a la determinacién de perfiles que cubran
las necesidades que en cada momento sobrevengan en la organizacion.

e Conclusiones

No se detecta ningun indicio de discriminacion entre hombres y mujeres en materia de ingresos y ceses
o salidas de personal, ni en los procesos de seleccion llevados a cabo.

2. Formacion y promocion profesional

e Formacion

Desde FUNDACION IMPULSARSE se realiza formacion, en funcién de las necesidades que se detectan,
también se tienen en cuenta las sugerencias de las personas trabajadoras. Durante el afio 2023 se ha
realizado formacién en materia de prevencion de riesgos laborales.

La formacion se realiza en horario laboral.
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e Promocion

Durante el afio 2023 no figuran promociones profesionales. Se trata de una pequefia empresa, pero, en
caso de que hubiera vacante algun puesto, se optaria en primer lugar por la promocién interna.

e Conclusiones

No se detecta ningun indicio de discriminacion entre hombres y mujeres en materia de formacion y
promociones.

3. Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria retributiva

El analisis de dicha informacion se recoge en apartado 5 del presente Plan de Igualdad.

4. Condiciones de trabajo

El conjunto de categorias profesionales que existen en FUNDACION IMPULSARSE vienen definidas en el
Convenio Colectivo de aplicacién, el Convenio de Empresas de consultoria y estudios de mercado y de la
opinién publica.

En cuanto al trabajo a distancia, la totalidad de los puestos de trabajo requieren, normalmente, de
presencialidad por las caracteristicas del mismo.

e Conclusiones

No se detecta ningtin sesgo de desigualdad por razon de sexo segtn el tipo de jornada, horario,
distribucion del tiempo de trabajo y sistema retributivo.

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

En FUNDACION IMPULSARSE se vienen implementando varias medidas para facilitar la conciliacién
personal, familiar y laboral y asi promover el ejercicio corresponsable de derechos: flexibilidad de
horarios, reducciones de jornada, etc.

e  Conclusiones

Seria necesario valorar la adopcion de medidas que garanticen el conocimiento de la plantilla sobre las
medidas de corresponsabilidad disponibles.

6. Infrarrepresentacion femenina

No hay infrarrepresentacion femenina. La plantilla se compone por un 90% de mujeres.
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7. Prevencion del acoso sexual y moral por razén de sexo en el ambito laboral

Se ha revisado y actualizado el Protocolo de prevencidn de la violencia sexual, incluido el acoso sexual y
por razon de sexo, aprobado por la comisiéon negociadora del Plan de Igualdad en fecha de febrero de
2025.

e  Conclusiones

Se ha negociado un Protocolo para la prevencién y actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo
en el seno de la Comision Negociadora del plan de igualdad. Ademads, todo el personal, va a ser formado
en la materia.

8. Salud laboral desde una perspectiva de género

FUNDACION IMPULSARSE se acoge a la modalidad preventiva de contratacion de un Servicio de
Prevencién Ajeno para garantizar la seguridad, la salud y el bienestar de todas las personas trabajadoras.

Desde el SPA, se gestiona la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género, prestando
especial atencidn a las siguientes cuestiones: riesgos especificos de la mujer en el embarazo y en situacién
de lactancia, evaluacion de riesgos laborales desde una perspectiva de género, etc. Se han analizado los
datos de siniestralidad laboral del afio 2023.

e  Conclusiones

No se detecta ningun indicio de discriminacion entre hombres y mujeres en materia de salud laboral, de
todas formas, deberia valorarse la adopcion de medidas en este sentido.

9. Proteccion a las victimas violencia de género

Al no haberse dado ningun caso, tampoco se ha documentado hasta el momento el sistema de proteccién
para la proteccién de mujeres victimas de violencia de género.

e  Conclusiones

No se detecta ningun indicio de discriminacion, de todas formas, deberia valorarse la adopcion de
medidas para garantizar su proteccion.

10. Comunicacion y lenguaje y comunicacién no sexista

Se han analizado diversos documentos de uso general en el departamento de Recursos Humanos,
documentos de uso interno, etc., y no se observa la utilizacion de imagen ni lenguaje sexista.

e  Conclusiones

No se detecta ningun indicio de uso de lenguaje discriminatorio.
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5. Resultados de la auditoria retributiva

Se ha realizado informe de Auditoria Salarial cumpliendo con los objetivos del articulo 7 y 8 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres:

e  Comprobar si el Sistema Retributivo de la Empresa cumple los requisitos, asi como evitar, corregir
y prevenir los obstaculos y dificultades existentes para garantizar esta igualdad.

e Asegurar la transparencia y el seguimiento del sistema retributivo.

e Detectar los factores que ocasionen desigualdades retributivas.

e  Establecer un plan de actuacién para la correccion de las posibles desigualdades retributivas, con
determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona O personas
responsables de su implantacién y seguimiento.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, asi como en el articulo 7 y
siguientes del Real Decreto 902/2020, FUNDACION IMPULSARSE ha llevado a cabo un estudio de brecha
salarial, calculandose la media y mediana de las retribuciones de las distintas agrupaciones de trabajo de
igual valor, para asi comprobar si el sistema retributivo, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucidn.

La Auditoria Retributiva efectuada tiene un periodo de vigencia de cuatro afios desde la fecha de
aprobacién de la misma, esto es, febrero de 2025 a febrero de 2029. El periodo de vigencia coincide con
el del Plan de Igualdad.

De manera previa, se ha llevado a cabo diagndstico de la situacidn retributiva, en el que se ha evaluado
los diferentes puestos de trabajo de la entidad, con objeto de conocer el valor de cada uno de ellos. En el
documento “Auditoria retributiva” se ha llevado a cabo la valoracidn de los puestos de trabajo y el registro
salarial, desagregado por puestos de igual valor.

5.1. NO CONFORMIDADES/ACCIONES DE MEJORA

En este sentido, tomando en cuenta las agrupaciones de puestos de igual valor por ser aquellas en las que
existe una poblacidon comparable de ambos sexos (existencia de mas de una persona trabajadora mujer u
hombre en cada agrupacion de trabajo de igual valor), asi como la totalidad de las precepciones salariales
y extrasalariales percibidas por cada una de las personas trabajadoras que componen las mismas, se
deduce que no se detecta ningun tipo de discriminacion por razon de sexo. La existencia de una diferencia
salarial no significa directamente la existencia de discriminacion por razén de sexo, ya que deben tenerse
en cuenta otros factores como la antigiiedad, los complementos, el numero de horas trabajadas, etc. Tras
analizar cada uno de los conceptos, en funcion de las agrupaciones derivadas del convenio y de la
valoracion de puestos concluimos que no existe discriminacion por razén de sexo.
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5.2. PLAN DE ACTUACION

De conformidad con el articulo 8 del RD 902/2020, de igualdad retributiva, se establece el siguiente plan
de actuacién para la correccién de las desigualdades retributivas:

1) Crear una descripcidén detallada de cada uno de los puestos de trabajo con sus funciones
correspondientes.

2) Realizar registro retributivo anualmente a través de la herramienta habilitada por el Ministerio
de Igualdad, en el primer trimestre de cada afio, y justificar todas las brechas salariales superiores
al 15%.

A continuacidn, en el apartado n27, se desarrollardn las medidas indicadas.
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6. Objetivos del Plan de Igualdad

6.1. Objetivos cualitativos y cuantitativos concretos del plan de igualdad

Los objetivos cualitativos y cuantitativos generales del Plan de lgualdad, con independencia de la
aplicacién de objetivos concretos en cada una de las materias tratadas a resultas del Diagndstico de
Situacion, son:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la
seleccién, la contratacién, la promocion, la retribucién, la formacidon y demads condiciones
laborales.

Potenciar el desarrollo profesional de mujeres y hombres en la empresa, facilitando su
formacion.

Garantizar la transparencia del sistema y la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
Aplicar la transversalidad de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa.

Garantizar y asegurar que la gestion de personas cumple con las exigencias normativas en
materia de igualdad de trato y de oportunidades.

Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la
plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

Corregir los posibles desequilibrios que se hayan puesto de manifiesto en el Diagnéstico de
Situacién a través de medidas correctoras especificas.

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia de género.

Prevenir y en su caso actuar frente a cualquier situacién, por leve que sea, de posible acoso sexual
y/o por razén de sexo. Se incluyen las conductas que de produzcan en el ambito digital.

Proteccidn y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Velar por el uso de una comunicacién no sexista ni discriminatoria corporativa, interna y externa.
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6.2. Objetivos especificos del plan de igualdad

BLOQUE |: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
I.1. Formacidn en procesos de seleccion y promocion con perspectiva de género.
1.2. Difundir el compromiso por la igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo que se publiquen.

BLOQUE II: FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL
II.1. Formar y/o sensibilizar a la plantilla y nuevas incorporaciones en materia de igualdad de oportunidades
en la empresa.
11.2. Procedimiento interno de promocidn profesional.
11.3. Continuar priorizando ante vacantes la promocién interna del personal incentivando la participacion del
sexo infrarrepresentado.

BLOQUE I1I: CLASIFICACION PROFESIONAL
IIl.1. Revisidn de las descripciones de los puestos, en especial los feminizados y masculinizados.

BLOQUE IV: CONDICIONES DE TRABAJO
IV.1. Mantener actualizada una base de datos especifica y desagregada por sexo atendiendo a diferentes
variables de clasificacion.

BLOQUE V: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
V.1. Documentar los derechos en materia de conciliacion y corresponsabilidad establecidos y comunicaciéon
a toda la plantilla.
V.2. Garantizar, mediante un sistema de comunicacidn eficaz, la accesibilidad a los derechos y medidas de
conciliacién a toda la plantilla.
V.3. Analisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias que asegure la no discriminacién y/o prejuicios
en la empresa.

BLOQUE VII: RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL
VII.1. Formacién en igualdad retributiva.

BLOQUE VIII: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. SALUD LABORAL
VIII.1. Sensibilizar para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a la plantilla mediante acciones
formativas o campafias internas de difusion.
VIIL.2. Informar anualmente a la Comisiéon de Seguimiento sobre el nimero de denuncias recibidas y la
resolucion de las mismas, tanto si se han producido como si no.
VIII.3. Elaborar y difundir un protocolo de actuacion para la proteccion de trabajadoras embarazadas o en
situacion de lactancia.

BLOQUE IX: PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.
IX.1. Elaborar un documento que recoja las medidas implementadas en la empresa para la proteccién de
mujeres victimas de violencia de género. Difusion.

BLOQUE X: GARANTIA IGUALDAD PERSONAS LGTBI+
X.1. Protocolo de actuacidon para prevenir, detectar y actuar ante cualquier muestra de acoso sobre
personas trabajadoras LGTBI+

BLOQUE XI: COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.
XI.1. Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla y nuevas incorporaciones.



Impulsarse »»

7. Descripcion de las medidas concretas

En coherencia con los resultados obtenidos del diagndstico de situacidn, las acciones a llevar a cabo en
FUNDACION IMPULSARSE se estructuran mediante la siguiente clasificacion:

BLOQUE I: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.
BLOQUE II: FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL
BLOQUE lll: CLASIFICACION PROFESIONAL

BLOQUE IV: CONDICIONES DE TRABAJO

BLOQUE V: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

BLOQUE VI: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

BLOQUE VII: RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL.

BLOQUE VIII: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. SALUD LABORAL.
BLOQUE IX: PROTECCION DE LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

BLOQUE X: GARANTIA IGUALDAD PERSONAS LGTBI Y TRANS

BLOQUE XI: COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.

Para cada uno de los bloques, se han establecido las correspondientes medidas que a continuacidn se
exponen:
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BLOQUE I: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

Objetivo: Asegurar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, impulsando de forma proactiva y
directa la variable de igualdad en los procesos de seleccion de personal. Se pretende una adecuada gestion de la
diversidad en el proceso de atraccion y seleccidn, evitando cualquier tipo de discriminacion explicita y/o implicita.

Medida I.1. Formacidon en procesos de seleccidon y promocion con perspectiva de género.

Descripcion: Dotar al personal y responsables de cada departamento, esto es, los puestos con una intervencion mas
directa en los procesos de seleccion, de formacién e informacidén en materia de igualdad, para garantizar la objetividad
y la no discriminacién en la seleccién, promocidn y acceso a la formacion de toda la plantilla. Dicha formacién debera
contener un bloque especifico sobre igualdad en los procesos de seleccién y comunicacidn no sexista.

Responsable: Gerencia

Plazo: segundo semestre 2025

Indicador: revision de la informacidn/ formacion proporcionada y del listado del personal que ha sido
informado/formado.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: se contactara con asesoria externa
especializada en la materia para que realice la formacion.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: incluido en el Plan de formacién anual.

Medida I.2. Difundir el compromiso por la igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo que se publiquen.

Descripcion: Agregar en todas las ofertas de empleo el compromiso de la empresa por la igualdad de oportunidades.
Responsable: Responsables Contrataciéon

Plazo: toda la vigencia del Plan.

Indicador: nimero de ofertas publicadas con el compromiso vs. sin el compromiso y nimero de mujeres y hombres
postulantes en cada una.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: el drea que publica las ofertas se
encargara de incluir el compromiso en todos los casos, recopilando la evidencia de la oferta publicada.
Con cardcter anual, se informard a la Comision de Seguimiento acerca del indicador.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida I.3. Ofertas de empleo ajustadas y objetivas

Descripcion: garantizar que las ofertas de empleo se basen en informacion ajustada a las caracteristicas objetivas del
puesto segun la descripcién del mismo, asi como a las exigencias y condiciones del puesto eliminando cualquier
cuestion que no esté directamente ligada a los puestos de trabajo.

Responsable: Gerencia

Plazo: toda la vigencia del Plan

Indicador: revision de la informacidn

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: el drea que publica las ofertas
Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado
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Medida I.4. Contratacion de mujeres en departamentos masculinizados en mas de un 75%

Descripcion: Todas las contrataciones en los departamentos en los que el porcentaje de hombres sea superior al 75%
seran de mujeres, salvo en el caso de no existir candidatas para el puesto, y bajo el principio de idoneidad, mérito,
capacidad e igualdad.

Responsable: Responsables Contrataciéon
Plazo: toda la vigencia del Plan.
Indicador: revision de la informacidon

Organo de control: Comisién de Seguimiento
Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: el area que publica las ofertas

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida I.5. Establecer colaboraciones con centros y organismos educativos

Descripcion: Establecer colaboraciones con centros u organismos educativos y formativos para, por un lado, publicitar
ofertas de trabajo dirigido a mujeres para ocupar puestos o trabajos mayoritariamente masculinizados y crear una base
de datos o bolsa de trabajo con aspirantes.

Responsable: Gerencia
Plazo: 2026
Indicador: documento elaborado

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: Gerencia se encargara de explorar
las distintas opciones

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida 1.6. Colaborar con entidades para organizar formacién con compromiso de contratacion

Descripcion: Colaborar con entidades para organizar cursos de formacidn dirigidos exclusivamente a mujeres que las
capacite para ocupar puestos o categorias mayoritariamente masculinizadas con compromiso de contratacion por
parte de la empresa en caso de vacantes.

Responsable: Gerencia
Plazo: toda la vigencia del Plan
Indicador: nimero de participantes, hitos de sensibilizacion y formacion realizada

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: dpto de RRHH y créditos para la
formacion

Nivel de prioridad:

Presupuesto: con cargo a los créditos de formacion
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BLOQUE II: FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo:

» Facilitar y garantizar el acceso a la formacién de mujeres y hombres, sin distincidn, a aquellas materias que puedan
contribuir a su desarrollo profesional, facilitando la promocion profesional a las personas en términos de igualdad.

» Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a puestos de mayor responsabilidad o mejores condiciones
econdmicas.

Medida I1.1. Formar y/o sensibilizar a la plantilla y nuevas incorporaciones en materia de igualdad de oportunidades
en la empresa.

Descripcion: Incluir en el Plan de formacion, talleres de sensibilizacion en igualdad de oportunidades para la plantilla,
donde ademas se expliquen las diferentes medidas del Plan de Igualdad. Se tendra en cuenta anualmente a las nuevas
incorporaciones entregando informaciéon relacionada con el Plan de Igualdad o realizando una convocatoria de
formacidn para este colectivo (personal con mas de tres meses de antigliedad en la empresa).

Responsable: Gerencia

Plazo: 2025 y 2026. Y resto de vigencia del Plan para nuevas incorporaciones.

Indicador: nimero de participantes, hitos de sensibilizacion y talleres formativos realizados. Personas de nueva
incorporacion sensibilizadas o informadas.

Organo de control: Comision de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: se contactara con asesoria externa
especializada en la materia para que realicen la formacién.

Para la evaluacion de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacién anual de la empresa en el que se
incluye al personal formado.

Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de valoracién de formacién de acuerdo al procedimiento de
formacién interno.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: incluido en Plan de formacion 2022 y 2023 y sucesivos.

Medida Il.2. Procedimiento interno de promocion profesional.

Descripcion: Disponer de un procedimiento que defina los tipos de promocidn que se pueden dar en la empresa y
establezca las posibilidades de promocion interna, detallando el puesto origen y destino, asi como las competencias
necesarias para que dicha promocién se produzca. Difundirlo entre la plantilla.

El procedimiento incluira el registro detallado de cada promocion y la elaboracién de un informe anual que se
remitira a la Comision de Seguimiento.

Responsable: Gerencia
Plazo: procedimiento elaborado: 2025. Registro de promociones: 2025 y hasta el final de la vigencia del plan
Indicador: documento elaborado.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: desde el area de personas, se
creara el procedimiento que sera aprobado por la Direccion de la empresa. Se debera incorporar toda directriz que
marque el convenio en relacidon a promociones por antigiiedad o funcionales, asi como las establecidas en la
empresa. Se revisara el contenido y evaluara su implementacion a la finalizacién de la vigencia del Plan.

El resultado se pondra en conocimiento de la Comision de Seguimiento para su conocimiento y valoracion.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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Medida II.3. Continuar con la difusion interna de vacantes para las promociones que puedan producirse.

Descripcion: Difundir las posiciones vacantes entre la plantilla definiendo como canal de informacion preferente el e-
mail y/o tabldn. Esta medida serd aplicable en todos los casos a excepcion de aquellos en los que por motivos
estratégicos de la compaiiia no pueda comunicarse abiertamente con antelacidn.

Responsable: Dpto Administracién

Plazo: toda la vigencia del Plan.

Indicador: nimero de canales propuestos, ofertas de vacantes difundidas, hombres y mujeres postulantes y
resultado del proceso.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: el drea de RRHH coordinara la
publicacion de vacantes y la recopilacion de la informacién indicada.

Se recopilara la informacion de los nuevos procesos y se evaluara la efectividad del canal “e-mail” para la difusion, asi
como el incremento o no de las personas interesadas en las promociones atendiendo al sexo durante los diferentes
ejercicios.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento para su valoracion.

I “ |u

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Ademas durante toda la vigencia del Plan, se aprueban las siguientes medidas dentro de este grupo, cuyo grado de
implantacion se realizara en el seno de la Comision de Seguimiento:

Il.4. Garantizar que la oferta formativa llegue a toda la plantilla de forma clara y accesible

I.5. Establecer un sistema claro y transparente para que todo el personal interesado pueda solicitar participar en las
diferentes actividades de formacion que se ofrecen en la empresa.

I1.6. Todas las actividades formativas programadas en la empresa se desarrollaran durante la jornada ordinaria de
trabajo, procurando que la conciliacién de la vida familiar y laboral no sea un obstaculo para el acceso.

Il.7. Garantizar que las personas que tengan reducida su jornada laboral por cuidado de hijos o personas mayores
puedan acceder a la formaciéon dentro de los horarios que tengan establecidos para la jornada reducida.

I1.8. Reservar el 30% de las plazas en todas las acciones formativas vinculadas a puestos masculinizados para la
asistencia de mujeres.

I1.9. Brindar capacitacion en igualdad de oportunidades a toda la empresa.

11.10. Establecer un sistema claro y transparente para que todo el personal interesado pueda solicitar participar en las
diferentes actividades de formacion que se ofrecen en la empresa.

PROMOCION PROFESIONAL:

Il.11. La empresa garantizara que exista un canal de comunicacién y acceso a la informacidn claro y accesible, para
que todas las personas que lo deseen puedan optar a participar en los diferentes procesos de promocién.

11.12. Asegurarse de que todas las ofertas de promocién interna se publiquen con al menos 15 dias de antelacién en
todos los canales de comunicacidn habituales.

I1.13. Todos los ascensos a categorias en las que las mujeres representen el 25% o menos seran para mujeres, en
condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, y los hombres podran ser ascendidos sélo en caso de que no existan
candidatas mujeres que reunan los requisitos conforme a la descripcion del puesto.

I1.15. Proporcionar formacién a las mujeres para que adquieran las habilidades y conocimientos necesarios para
poder optar a convocatorias de puestos con mayoria masculina, o informarles sobre los permisos individuales de
formacion (PIF) para que puedan adquirir esta formacion fuera de la empresa

I1.16. Garantizar que el uso de derechos de conciliacidon, como horarios flexibles, reducciones, excedencias, etc., no
sean un obstdaculo para el acceso a promociones.

I1.17. Los requisitos de las ofertas de empleo se adaptaran a las descripciones de los puestos de trabajo.
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BLOQUE IlI: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo:
» Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres en el cuadro directivo o de mando, y en todos aquellos
grupos profesionales en los que se detecte desequilibrio

Medida Ill.1. Revision de las descripciones de los puestos, en especial los feminizados y masculinizados.

Descripcion: Revisar todas las descripciones de los puestos, priorizando los masculinizados y feminizados, y asegurando
que recogen todas las tareas y funciones, asi como que los requisitos se ajustan al puesto sin el sesgo del género.

Responsable: Gerencia

Plazo: durante el 22 semestre de 2025.

Indicador: relacién de puestos masculinizados y feminizados revisados e informe general de las modificaciones
realizadas.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: las personas del area de seleccion se
encargaran de seleccionar puestos con el desequilibrio en representatividad de mujeres y hombres y analizar su
contenido introduciendo los cambios necesarios. Se realizara de manera continuada durante los dos ejercicios.

De ello dara cuenta a la Comision de Seguimiento con caracter anual para su valoracién.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida I11.2. Formar especificamente a mujeres para puestos o categorias masculinizadas

Descripcion: garantizar formacion dedicada especificamente a mujeres para que puedan optar a puestos o categorias
masculinizadas

Responsable: Gerencia

Plazo: toda la vigencia del Plan

Indicador: relacién de puestos masculinizados y feminizados revisados e informe general de las modificaciones
realizadas.

Organo de control: Comisién de Seguimiento
Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: area de seleccion
Nivel de prioridad:

Presupuesto: con cargo a los créditos de formacion

Medida I11.3. Realizar una correcta valoracion de los puestos de trabajo y realizar los ajustes precisos en los sistemas
de clasificacion profesional

Descripcion: realizar una correcta valoracion de los puestos de trabajo bajo criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad. Realizar también los ajustes precisos en los sistemas de clasificacion profesional para que las categorias se
adecuen a las tareas efectivamente realizadas

Responsable: Gerencia

Plazo: 2025

Indicador: documento de valoracién de puestos de trabajo y sistemas de clasificacion profesional
Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: dpto de RRHH
Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado
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BLOQUE IV: CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo:

» Garantizar la igualdad de las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras de la Compaiiia.

Medida IV.1. Mantener actualizada una base de datos especifica y desagregada por sexo atendiendo a diferentes
variables de clasificacion.

Descripcion: Mantener una base de datos desagregada por sexo atendiendo al departamento, tipo de contrato, puesto
y grupo profesional, asi como el resto de variables necesarias para favorecer la realizacién de analisis periddicos en
cuando a las condiciones de trabajo. Recoger ausencias no justificadas, suspensiones de contrato, ausencias no
justificadas y personas afectadas por modificaciones sustanciales

Responsable: Dpto. Administracion.

Plazo: toda la vigencia del Plan.

Indicador: creacion de la base datos. Informe analitico anual.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: las personas del area de gestién
laboral se encargaran de crear la base datos, mantenerla actualizada y realizar los analisis anuales pertinentes,
proponiendo a la Comisién de Seguimiento mejoras en el caso de ser necesario. Se realizara de manera continuada
durante los dos ejercicios.

De ello dara cuenta a la Comision de Seguimiento con caracter anual para su valoracién.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida IV.2. Derecho preferente en el acceso a contratos de larga duracién

Descripcion: Dar derecho preferente para acceder a contratos de larga duracidén a personas que previamente hayan
tenido un contrato en practicas o temporal con la empresa.

Responsable: Gerencia

Plazo: toda la vigencia del Plan.

Indicador: Informe anual

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: dpto RRHH

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida IV.3. Derecho preferente en el acceso a contratos de larga duracion

Descripcion: Establecer un sistema que garantice la desconexion digital, asi como el registro de la jornada de trabajo
de las personas que trabajan en remoto, tanto a lo largo de su jornada laboral como en férmulas mixtas (teletrabajo, y
trabajo en oficina)

Responsable: Gerencia

Plazo: toda la vigencia del Plan.

Indicador: documentos oficiales de registro de jornada de trabajo de las personas trabajadoras

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: programa de fichaje de jornada
Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Ademas durante toda la vigencia del Plan, se aprueban las siguientes medidas dentro de este grupo, cuyo grado de
implantacion se realizara en el seno de la Comision de Seguimiento:

IV.4. Revisar toda la documentacion relativa a la prevencion de riesgos laborales, asegurandose de que en su
elaboracidn se tienen en cuenta los factores fisicos y psicosociales de hombres y mujeres en la actividad preventiva
de la empresa.

IV.5. Introducir un médulo de PRL desde una perspectiva de género dentro de la formacion obligatoria en esta materia
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BLOQUE V: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo:

» Fomentar e impulsar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar laboral a través de la
difusion de las distintas medidas de conciliacién establecidas.

» Sensibilizar a toda la plantilla sobre la necesidad de conciliacién como medida que fomente la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, personales y profesionales

» Regulacion de las medidas de conciliacion en la organizacion a través de la elaboracidn de un documento recopilatorio
y su posterior difusion a la plantilla.

Medida V.1. Documentar los derechos en materia de conciliacion y corresponsabilidad establecidos y comunicacion
a toda la plantilla.

Descripcion: En un primer momento, se recopilaran todas las medidas de conciliacion explicitas (medidas formales
establecidas mediante convenio u otro tipo de documento vinculante) e implicitas (no establecidas formalmente, pero
aplicadas en la practica) que existen en la empresa. Una vez identificado este conjunto de medidas se plasmaran en un
documento denominado “Guia de conciliacidn y corresponsabilidad”. En esta guia para cada una de las medidas se
identificara: objetivos, descripcion, funcionamiento y colectivo de personas beneficiarias.

Responsable: Gerencia
Plazo: primer semestre de 2025.
Indicador: documento elaborado y nimero de personas, por sexo, que lo reciben.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: la responsable de RRHH recopilara
la informacién y redactard el documento que sera difundido a la plantilla. Ademas, registrara cada peticion de
licencia, permiso y excedencia, por sexo. Se realizara de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida V.2. Garantizar, mediante un sistema de comunicacion eficaz, la accesibilidad a los derechos y medidas de
conciliacion a toda la plantilla.

Descripcion: Establecer nuevos canales de difusidn de las medidas de conciliacién implementadas que resulten
accesibles a la totalidad de la plantilla, independientemente del sexo, modalidad contractual o antigiiedad,
impulsando asi el disfrute de las mismas para fomentar la corresponsabilidad.

Responsable: Gerencia
Plazo: segundo semestre de 2025.
Indicador: relacién de los canales establecidos.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: las personas del darea de RRHH
deberdn implementar y supervisar los canales asegurando que la informacidn resulte accesible y conocida por toda la
plantilla. Se realizara de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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Medida V.3. Analisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias que asegure la no discriminacién y/o
prejuicios en la empresa.

Descripcion: Se recogera de forma sistematizada, por sexo, contrato, antigliedad y situacién personal, los datos de
cada persona que solicite permisos, licencias y excedencias para su incorporacion en el diagndstico intermedio y
extraer conclusiones acerca de la existencia o no de discriminacidn o prejuicios en el ambito laboral. Se incluira las
promociones realizadas y el disfrute de las medidas.

Responsable: Gerencia

Plazo: Primer analisis: ejercicio 2025. Informe anual en el primer semestre del afio siguiente. Hasta el final de la vigencia
del Plan.

Indicador: informe de resultados.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: informe de resultados.
Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Ademas durante toda la vigencia del Plan, se aprueban las siguientes medidas dentro de este grupo, cuyo grado de
implantacidn se realizara en el seno de la Comisidn de Seguimiento:

V.4. Realizar encuestas andnimas de conciliacidon de la vida laboral y personal para detectar las necesidades del
personal y adaptar las medidas para satisfacerlas.

V.5. Informar a todo el personal de la empresa sobre las medidas de conciliacién existentes mediante la publicacion
y difusion del Catalogo de Conciliacion

Y como medidas de mejora de derechos quedan aprobadas también las siguientes:

V.6. Asignacién anual de 25 horas para asistir a consultas médicas o acompaiar a familiares dependientes (hijos o
familiares).

V.7. Posibilitar la adaptacion de la jornada laboral sin reduccidn para quienes tengan personas a cargo o para atender
necesidades personales.

V.8. Celebrar reuniones de trabajo durante el horario laboral.

V.9.Posibilitar que los trabajadores con hijos o personas a cargo tengan preferencia a la hora de elegir su calendario
de vacaciones para que coincida con los periodos de vacaciones escolares, etc. Asimismo, dar preferencia en la
eleccidn a las mujeres victimas de violencia de género, por su situacién de mayor vulnerabilidad y mientras dure su
proceso inicial.

V.10. Posibilitar a las victimas de violencia de género la posibilidad de elegir turnos en funcién de su situacién de
mayor vulnerabilidad y mientras dure su proceso.
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BLOQUE VII: RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

Medida VII.1. Formacion en igualdad retributiva.

Descripcion: Incluir en el Plan de formacidn, cursos de igualdad retributiva, a responsables con capacidad de decision
en materia de retribucion y gestion de personas.

Responsable: Gerencia

Plazo: 2026

Indicador: nimero de participantes, dosier informativo de contenidos del curso.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacidén, seguimiento y evaluacion de la medida: se contactara con asesoria externa
especializada en la materia para que realice la formacion.

Para la evaluacién de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacidn anual de la empresa en el que se incluye
al personal formado.

Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de valoracién de formacidn de acuerdo al procedimiento de formacion
interno.

Posteriormente, esta medida y sus resultados seran evaluados por la Comisidén de Seguimiento.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: incluido en Plan de formacién 2026.

Medida VII.2. Descripcion pormenorizada del sistema retributivo utilizado en la empresa

Descripcion: Descripcién del sistema retributivo utilizado en la empresa, con indicacién de todos los conceptos
retributivos aplicados y una descripcidn de los diferentes aspectos que determinan cada concepto retributivo.
Responsable: Gerencia

Plazo: 2026

Indicador: Informe de auditoria retributiva
Organo de control: Comisién de Seguimiento
Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: dpto RRHH

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado

Medida VII.3. Andlisis de mejoras desde una perspectiva de género

Descripcion: Analizar, desde una perspectiva de género, los criterios y evaluaciones para la asignacion de
bonificaciones, mejoras voluntarias, complementos ad personam y otros complementos, especialmente los vinculados
al desempefio.

Responsable: Gerencia

Plazo: toda la vigencia del Plan

Indicador: informe anual

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: se realizara informe de situaciény
se decidiran en el seno de la Comision de Seguimiento las medidas a adoptar segun el analisis efectuado

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado
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BLOQUE VIII: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. SALUD LABORAL

Medida VIII.1. Sensibilizar para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a la plantilla mediante acciones
formativas o campaiias internas de difusion.

Descripcion: Programar cursos de sensibilizacién en acoso sexual y por razén de sexo, asi como su prevencién. En ellos,
se detallara el proceso de instruccidon del actual protocolo. Para las nuevas incorporaciones, se realizara con caracter
anual una convocatoria formativa en el ultimo trimestre de cada afio que recoja a todas las personas incorporadas
durante el ejercicio.

Responsable: Gerencia

Plazo: durante 2025 y 2026.

Indicador: relacién de actuaciones realizadas, asi como del contenido de las mismas y publico objetivo al que van
referidas.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacidn, seguimiento y evaluacién de la medida: se podra contar con personal externo
especializado en la materia para la planificacion y ejecucion de las actuaciones acordadas. Para la evaluacion de esta
medida se utilizara el archivo del Plan de Formacién anual de la Empresa en el que se incluyen a las personas asistentes
a cada curso. Se evaluarad su eficacia a través de las encuestas de valoracién de formacién de acuerdo al procedimiento
de formacién interno o por el nimero de consultas realizadas. El seguimiento sobre las consultas se realizara de manera
continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad:

Presupuesto: sin coste dinerario asociado o incluido en el Plan de formacidn de 2025-2026.

Medida VIII.2. Informar anualmente a la Comision de Seguimiento sobre el nimero de denuncias recibidas y la
resolucion de las mismas, tanto si se han producido como si no.

Descripcion: Se creara un registro de quejas y denuncias en materia de acoso sexual y por razon de sexo. Cada vez
que llegue alguna a través del canal de denuncia establecido se registrara de oficio y se iniciara el procedimiento
descrito en el protocolo vigente. Al final de cada ejercicio, se compartira con la Comision de Seguimiento los datos
recabados valorandose, si ello fuese necesario, la inclusidon de nuevas medidas preventivas.

Responsable: Responsable RRHH.
Plazo: A partir de 2025 y hasta el final de la vigencia del Plan.
Indicador: relacién de quejas y denuncias registradas e informe anual elaborado.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: se contara con el personal de gestion
laboral para la creacion del registro y su gestion, asi como para la elaboracién anual del informe. Para la evaluacién de
esta medida se utilizara el archivo del registro en el que se incluira el nimero de casos acontecidos, tipo de denuncia,
procedimiento llevado a cabo, medidas cautelares aplicadas y resolucidn y seguimiento. La evaluacién y el seguimiento
se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan y afios siguientes.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad: alto

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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Medida VIII.3. Elaborar y difundir un protocolo de actuacion para la proteccion de trabajadoras embarazadas o en
situacion de lactancia.

Descripcion: Redactar y difundir un documento que recoja las acciones previstas en materia de proteccion de la mujer
embarazada o en periodo de lactancia, asi como los derechos laborales que tienen y el procedimiento para solicitarlos.
Responsable: Responsable RRHH.

Plazo: durante el afio 2025.

Indicador: documento elaborado. Nimero de mujeres que reciben el protocolo y canal de acceso al mismo.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: se contara con el personal de gestion
de personas para la redaccion del protocolo y su difusion. Para la evaluacién de esta medida se utilizard un archivo del
registro de mujeres que disfrutan de las diferentes medidas de proteccidn tras la difusion del protocolo. El seguimiento
se realizara de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan y afios siguientes.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad: bajo
Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida VIIl.4. Promover condiciones de trabajo que prevengan el acoso

Descripcion: Promover condiciones de trabajo que prevengan el acoso sexual y moral por razén de sexo, asi como el
acoso laboral y el acoso por razén de expresion e identidad de género.

Responsable: Responsable RRHH.
Plazo: durante el afio 2025.
Indicador: informe anual

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: se contara con el personal de gestion
de personas. El seguimiento se realizara de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan y afios siguientes.
De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad: bajo

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

Medida VIII.5. Realizar acciones formativas sobre prevencion del acoso

Descripcion: Realizar acciones formativas dirigidas a directivos, mandos intermedios, personal técnico y de direccion
de equipos sobre prevencion del acoso laboral, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo e identidad y/o expresion de
género.

Responsable: Gerencia
Plazo: toda la vigencia del Plan
Indicador: Informe anual sobre acciones realizadas

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: consultoria de igualdad y
presupuesto para formacién

Nivel de prioridad: bajo

Presupuesto: incluido en el Plan de Formacién anual
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BLOQUE IX: PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

Objetivo:
» Facilitar y aplicar medidas de proteccidn en los casos de violencia de género para las trabajadoras que comuniquen y
acrediten tal situacion.

Medida IX.1. Elaborar un documento que recoja las medidas implementadas en la empresa para la proteccion de
mujeres victimas de violencia de género. Difusion.

Descripcion: El documento recogera de manera detallada lo derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia
de género. Ademas, incluira el procedimiento para solicitar la medida necesaria. Posteriormente, difusién del mismo
a través de los canales habituales, asi como a las nuevas incorporaciones.

Responsable: Gerencia

Plazo: durante 2026. En el caso de que una mujer comunique esta situacion personal a la empresa, se priorizaria la
medida al momento en el que se suceda.

Indicador: documento creado. Enumeracién de los canales de difusiéon utilizados y colectivo destinatario, desagregado
por sexo. Nimero de consultas recibidas por parte de la plantilla.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la medida: el personal del area de RRHH
elaborard el documento que sera consensuado en el seno de la Comisidn de Seguimiento.

La evaluacidn consistira en asegurar que los canales utilizados favorecen el acceso al documento por cualquier
trabajadora, asi como crear un registro de consultas e informarlo anualmente. El seguimiento se realizara de manera
continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad: bajo

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE X: GARANTIA IGUALDAD PERSONAS LGTBI Y TRANS

Objetivo:

» Facilitar y aplicar medidas para el fomento de la igualdad LGTBI.

Medida X.1. Elaborar un documento que recoja las medidas implementadas en la empresa para el fomento de las
personas LGTBI y trans. Difusion.

Descripcion: El documento recogera de manera detallada las medidas que se establecen para garantizar la igualdad de
las personas LGTBI y trans. Ademas, incluird un protocolo contra el acoso en este ambito. Posteriormente, difusion del
mismo a través de los canales habituales, asi como a las nuevas incorporaciones. Previamente se realizard una encuesta
de clima laboral para analizar la situacidon del colectivo en la empresa. Dentro de la Comision de Seguimiento se
estudiaran medidas relacionadas con la seleccién de personal, la formacidn, el lenguaje o la conciliacion de las personas
transy LGTBI

Responsable: Gerencia

Plazo: durante 2025.

Indicador: documento creado. Enumeracion de los canales de difusidn utilizados y colectivo destinatario, desagregado
por sexo. Numero de consultas recibidas por parte de la plantilla.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: el personal del drea de RRHH
elaborara el documento que serad consensuado en el seno de la Comisidn de Seguimiento.

La evaluacion consistira en asegurar que los canales utilizados favorecen el acceso al documento por cualquier
persona, asi como crear un registro de consultas e informarlo anualmente. El seguimiento se realizara de manera
continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dara cuenta a la Comisidn de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad: bajo

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE XI: COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.

Objetivo:
» Contribuir a generar un uso no sexista de la comunicacién en el marco de la cultura empresarial y en favor de la
igualdad, mostrando coherencia con el compromiso adquirido, en todo proceso comunicativo interno y externo.

Medida XI.1. Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla y nuevas incorporaciones.

Descripcion: Una vez aprobado el contenido del Plan de Igualdad por la Comisidon Negociadora, se difundira el
documento a través de los canales habituales (email, tablones fisicos), poniendo a disposicién de toda la plantilla el
documento. Igualmente, se pondra a disposicidén a cada nueva incorporacion y del personal de puesta a disposicidn.

Responsable: Gerencia
Plazo: toda la vigencia del Plan.
Indicador: nimero de personas, disgregadas por sexo, que reciben el documento.

Organo de control: Comisién de Seguimiento

Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la medida: el departamento de RRHH sera
quien deba difundir el contenido del plan, preferentemente por canales digitales que resulte mas sencillo su archivo
por parte del personal. La evaluacion consistira en analizar el nimero de personas que lo reciben en comparacion con
la plantilla, incluyendo las nuevas incorporaciones. El seguimiento se realizard de manera continuada durante el
resto de vigencia del Plan. De ello dara cuenta a la Comision de Seguimiento con caracter anual para su valoracion.

Nivel de prioridad: alto

Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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8. Calendario de actuaciones

Ne MEDIDAS Sem.1 Sem.2 Sem.1 Sem.2 Sem.1 Sem.2 Sem.1l Sem.2
MEDIDA 2025 2025 2026 2026 2027 2027 2028 2028

BLOQUE I. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

1.1. Formacién en procesos de seleccidén y promocidn con perspectiva de género.

1.2. Difundir el compromiso por la igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo que se publiquen.

1.3. Ofertas de empleo ajustadas y objetivas

1.4. Contratacion de mujeres en departamentos masculinizados en mas de un 75%

I.5. Establecer colaboraciones con centros y organismos educativos

1.6. Colaborar con entidades para organizar formacién con compromiso de contratacién

BLOQUE Il. FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

L1 Formar a la Comisién de Seguimiento en igualdad de oportunidades, asi como en las
responsabilidades acerca del seguimiento y evaluacién del Plan
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N2 MEDIDAS Sem.1 Sem.2 Sem.1 Sem.2 Sem.1 Sem.2 Sem.1l Sem.2
MEDIDA 2025 2025 2026 2026 2027 2027 2028 2028
1.2 Procedimiento interno de promocion profesional. - - -
11.3. Continuar con la difusion interna de vacantes para las promociones que puedan producirse.
11.4. Garantizar que la oferta formativa llegue a toda la plantilla de forma clara y accesible

Establecer un sistema claro y transparente para que todo el personal interesado pueda solicitar

I.5. - . L L
participar en las diferentes actividades de formacion que se ofrecen en la empresa.

Todas las actividades formativas programadas en la empresa se desarrollaran durante la jornada
11.6. ordinaria de trabajo, procurando que la conciliacion de la vida familiar y laboral no sea un obstaculo
para el acceso.

Garantizar que las personas que tengan reducida su jornada laboral por cuidado de hijos o personas
1.7 mayores puedan acceder a la formacién dentro de los horarios que tengan establecidos para la
jornada reducida.

Reservar el 30% de las plazas en todas las acciones formativas vinculadas a puestos masculinizados

I.8. . . .
para la asistencia de mujeres.
1.9 Brindar capacitacién en igualdad de oportunidades a toda la empresa.
.10 Establecer un sistema claro y transparente para que todo el personal interesado pueda solicitar

participar en las diferentes actividades de formaciéon que se ofrecen en la empresa.

La empresa garantizara que exista un canal de comunicacion y acceso a la informacién claro y
11.11. | accesible, para que todas las personas que lo deseen puedan optar a participar en los diferentes
procesos de promocion.
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Sem.1 Sem.2 Sem.1l Sem.2
2025 2025 2026 2026

N¢Q
MEDIDAS
MEDIDA
12 Asegurarse de que todas las ofertas de promocion interna se publiquen con al menos 15 dias de
7" | antelacion en todos los canales de comunicacién habituales.
Todos los ascensos a categorias en las que las mujeres representen el 25% o menos seran para
113 mujeres, en condiciones de idoneidad, mérito y capacidad, y los hombres podran ser ascendidos
77" | sélo en caso de que no existan candidatas mujeres que retnan los requisitos conforme a la
descripcion del puesto.
Proporcionar formacion a las mujeres para que adquieran las habilidades y conocimientos
14 necesarios para poder optar a convocatorias de puestos con mayoria masculina, o informarles
77" | sobre los permisos individuales de formacion (PIF) para que puedan adquirir esta formacion fuera
de la empresa
115 Garantizar que el uso de derechos de conciliacién, como horarios flexibles, reducciones,
7" | excedencias, etc., no sean un obstaculo para el acceso a promociones.
11.16 Los requisitos de las ofertas de empleo se adaptaran a las descripciones de los puestos de trabajo.
La empresa garantizara que exista un canal de comunicacion y acceso a la informacién claro y
11.17. | accesible, para que todas las personas que lo deseen puedan optar a participar en los diferentes

procesos de promocion.

BLOQUE Ill. CLASIFICACION PROFESIONAL

Sem. 1
2027

Sem. 2
2027

Sem. 1
2028

Sem. 2
2028

IIl.L1. | Revision de las descripciones de los puestos, en especial los feminizados y masculinizados.
IIl.2. | Formar especificamente a mujeres para puestos o categorias masculinizadas
I11.3. | Realizar una correcta valoracion de los puestos de trabajo y realizar los ajustes precisos en los

sistemas de clasificacién profesional




Ne
MEDIDA

BLOQUE IV. CONDICIONES DE TRABAJO
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MEDIDAS

IV.1. | Mantener actualizada una base de datos especifica y desagregada por sexo atendiendo a diferentes
variables de clasificacion.

IV.2. | Derecho preferente en el acceso a contratos de larga duracién

IV.3. | Derecho preferente en el acceso a contratos de larga duracién

IV.4. | Revisar toda la documentacion relativa a la prevencion de riesgos laborales, asegurandose de que
en su elaboracion se tienen en cuenta los factores fisicos y psicosociales de hombres y mujeres en la
actividad preventiva de la empresa.

IV.5. | Introducir un médulo de PRL desde una perspectiva de género dentro de la formacién obligatoria

en esta materia

BLOQUE V. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

V.1. | Documentar los derechos en materia de conciliacion y corresponsabilidad establecidos.

V.2. Garantizar, mediante un sistema de comunicacion eficaz, la accesibilidad a los derechos y medidas de
conciliacion.

V.3. | Andlisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias que asegure la no discriminacion y/o
prejuicios en la empresa.

V.4. | Realizar encuestas anénimas de conciliacion de la vida laboral y personal para detectar las
necesidades del personal y adaptar las medidas para satisfacerlas.

V.5. | Informar a todo el personal de la empresa sobre las medidas de conciliacion existentes mediante la

publicacién y difusion del Catalogo de Conciliacion

Sem. 1
2025

Sem. 2
2025

Sem. 1
2026

Sem. 2
2026

Sem. 1
2027

Sem. 2
2027

Sem. 1
2028

Sem. 2
2028
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N2 MEDIDAS Sem.1 Sem.2 Sem.1 Sem.2 Sem.1 Sem.2 Sem.l Sem.2

MEDIDA 2025 2025 2026 2026 2027 2027 2028 2028

Asignacidén anual de 25 horas para asistir a consultas médicas o acompafiar a familiares
dependientes (hijos o familiares).

V.7. | Posibilitar la adaptacion de la jornada laboral sin reduccidén para quienes tengan personas a cargo o
para atender necesidades personales.

V.8 Celebrar reuniones de trabajo durante el horario laboral.

V.9. | Posibilitar que los trabajadores con hijos o personas a cargo tengan preferencia a la hora de elegir
su calendario de vacaciones para que coincida con los periodos de vacaciones escolares, etc.
Asimismo, dar preferencia en la eleccion a las mujeres victimas de violencia de género, por su
situacion de mayor vulnerabilidad y mientras dure su proceso inicial.

V.10. | Posibilitar a las victimas de violencia de género la posibilidad de elegir turnos en funcién de su
situacion de mayor vulnerabilidad y mientras dure su proceso.

BLOQUE VII. RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

VII.1. | Formacion en igualdad retributiva.

VII.2. | Descripcion pormenorizada del sistema retributivo utilizado en la empresa

VIL.3. | Andlisis de mejoras desde una perspectiva de género

BLOQUE VIil. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. SALUD LABORAL.

VIIL.2. | Sensibilizar para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.
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N2 Sem.1 Sem.2 Sem.1l Sem.2 Sem.1 Sem.2 Sem.1l Sem.2

MEDIDA MEDIDAS 2025 2025 2026 2026 2027 2027 2028 2028

Informar anualmente a la Comisién de Seguimiento sobre el nimero de denuncias recibidas y la
resolucién de las mismas.

VIIl.4. | Elaborary difundir un protocolo de actuacidn para la proteccién de trabajadoras embarazadas o en
situacion de lactancia.

VIIL.5. | Realizar acciones formativas sobre prevencion del acoso

BLOQUE IX. PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

IX.1. | Documento de medidas implementadas en la empresa para la proteccidon de mujeres victimas de
violencia de género. Difusion.

X.1. Elaborar un documento que recoja las medidas implementadas en la empresa para el fomento de las
personas LGTBI y trans. Difusion

BLOQUE XI. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.

XI.1. | Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla y nuevas incorporaciones.
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9.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica

El seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de FUNDACION IMPULSARSE se realizard por las
personas designadas por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

9.1.

Seguimiento

Los objetivos y la finalidad del seguimiento son:

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

Obtener informacién sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel de
ejecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma...

Detectar posibles obstdaculos 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 ejecucién. Con él se

realiza el control y verificacion de que la ejecucidon de medidas se ajusta a las previsiones del plany, a la

vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

La metodologia para el seguimiento es la siguiente:

Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la persona o
departamento responsable de su ejecucién.
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 utilizacion.
Cuantitativos y cualitativos.
Comparables en el tiempo.
Desagregados por sexo.
Tipos de indicadores:
Indicadores de seguimiento de medidas: estos habrdn sido definidos junto con el
disefio de las medidas, para asi garantizar la coherencia entre los objetivos
perseguidos, las medidas adoptadas para su consecucidn y los criterios de medicion.
Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion de cada medida y del
plan, en su conjunto, y al nimero 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 empresa
como consecuencia de la aplicacion tanto de las medidas como del plan de igualdad.

Para llevar a cabo el seguimiento, se ha disefiado una Ficha de seguimiento de cada medida, en la que se

consignara toda la informacién sobre la implantacion de cada una, utilizando para ello los indicadores

de seguimiento.

Esta ficha sera cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada

medida y trasladada, posteriormente, a la Comisidn de seguimiento.
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Los datos e informacidn obtenidas a partir de estas fichas, o de cualquier otra herramienta utilizada,
permitira hacer el seguimiento de cada una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo
de base para la redaccion del informe de seguimiento.

Por todo ello, se realizara una revisién anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el
objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas. Se redactard un informe de seguimiento anual,
durante toda la vigencia del plan, que servira, a su vez, para la evaluacidon del plan de igualdad

9.2. Evaluacién
Se trata, de realizar un andlisis 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 adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién 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 gestién empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las estrategias de
futuro.

Evaluacién de resultados

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
Grado de consecucién de los resultados esperados.
Nivel de correccién de las desigualdades emprendidas.

Evaluacion de proceso

Analiza la adecuacion de los recursos, métodos y herramientas empleadas durante la ejecucidn 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 empresa.
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Evaluacion de impacto

Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han producido en la empresa como resultado de la
implantacion del plan de igualdad (reduccién de desigualdades, cambios en el clima laboral o la imagen
(interna y externa) de la empresa, 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 realizard la evaluacion en dos momentos, una intermedia y otra final.

La evaluacion recogerd una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin de afiadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en funcién
de sus efectos. Todo ello se recogerd en el Informe de Evaluacidn.
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10. Composicion del Comité encargado del seguimiento,
evaluacion y revision

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard una Comisiéon de Seguimiento y Evaluacidn que se crea

para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento de éste, de los objetivos

marcados y de las acciones programadas. Esta Comision estara compuesta por un miembro por parte de
la empresa y un miembro por parte de la representacion de la plantilla.

La Comisién Negociadora ha designado a las personas que forman parte de la Comisiéon de Seguimiento
del plan:

- Representacion por parte de la empresa:
EDUARDO GARCIA-ZABARTE FREIRE, representante legal de FUNDACION IMPULSARSE

- Representacién legal de las personas trabajadoras
IRIA SALVANDE LORENZO, representante del sindicato CIG-BANCA

10.1. Funciones de la Comisién de Seguimiento vy Evaluacién

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
deliberativas

Evaluacién de las diferentes medidas realizadas

Elaboracidn de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha
para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas correctoras

Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean
competencia de ésta

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la promocion del Plan de Igualdad, quien
deberd elaborar el orden del dia de las reuniones. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se
realizaran por correo electrénico con una antelacién minima de 7 dias.

Un miembro de la representaciéon de los trabajadores/as deberd levantar acta de los comentarios
realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el
mismo procedimiento de antelacién antes descrito, siempre que estén adecuadamente justificadas.
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10.2. Atribuciones generales de la Comision

Interpretacién del Plan de Igualdad

Seguimiento de su ejecucion

Conocimiento y resolucidon de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacién el
presente Plan.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan atribuido
a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias
Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacién de los
mismos

La Comisién se dotard de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que debera ser
aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.

10.3. Atribuciones especificas de la Comision

Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.
Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha con
el Plan.
Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y las personas involucradas,
de manera que el Plan pueda ajustarse a sus objetivos.
Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la Empresa, de
la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo, de la
eficiencia del mismo.
Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger informacion sobre:

a. Losresultados obtenidos con la ejecucidn del Plan

b. Elgrado de ejecucion de las medidas

c. Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento

d. Laidentificacion de las posibles acciones futuras.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacidén serd
necesaria la disposicion por parte de la empresa de la informacién estadistica, desagregada por sexo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comisién formulara las propuestas de mejora y los cambios que
pudieran incorporarse.
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10.4. Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacién, la
empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones

Material preciso para ello

Aportar la informacién estadistica solicitada, en los parametros establecidos en los criterios de
seguimiento para cada una de las medidas

Seran por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de las
personas miembros de la Comisidn, en caso de ser necesarios

Las horas de reunién seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario de la
representacion de los trabajadores y trabajadoras
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11. Procedimiento de modificacidn, revision y resolucion de
discrepancias

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente
Plan de Igualdad quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes,
sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticion de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre las partes que forman la
Comision de Seguimiento y Evaluacion, se podran redactar los acuerdos necesarios para afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas
originales del Plan de lgualdad y ello, en su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades
derivadas de la legislacién, como resultado de la negocidn colectiva aplicable, o en funcidn del grado de
consecucion de los objetivos y medidas concretas establecidas inicialmente en el Plan de Igualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:

Asi lo determine o sea consecuencia de una decisidon de una autoridad competente.

En caso de fusion, absorcion, transmision o modificacidn del estatus juridico de la empresa.
Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacién o sistemas retributivos, y que altere las situaciones analizadas en el
Diagnéstico de Situacion.

El procedimiento a seguir para la modificacion del Plan de Igualdad se define estableciendo los siguientes
pasos:

Convocatoria de la Comisidn de Seguimiento
Analisis de los hechos desencadenantes
Definicion de la necesidad de modificacidon y propuesta de posibles acciones a llevar a cabo
teniendo en cuenta la participacion de otros departamentos de la empresa y/o figuras clave del
proceso
Convocatoria de la Comisién

5. Modificacién del Plan y acuerdo entre las partes

Las medidas del plan de igualdad podrdn 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 funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacidn con la consecucion de sus
objetivos.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando respecto a la
resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comisién, se
podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién regulado en el V Acuerdo sobre Solucidn
Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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12. Registro del Plan de Igualdad

Este Plan de Igualdad sera objeto de la oportuna inscripcién en el registro publico habilitado al efecto, para

su depésito y publicidad.

Y para que asi conste, firman las personas presentes en Vigo, a 5 de mayo de 2025:

Firma: Diia. Iria Salvande Lorenzo Firma: D. Eduardo Garcia-Zabarte Freire

En representacion de las personas trabajadoras En representacion de FUNDACION IMPULSARSE
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FUNDACION IMPULSARSE PARA EL DESARROLLO DEL EMPLEO Y LA
INTEGRACION SOCIAL, S.L.

Plan de Igualdad.

Fecha: 24/02/2025

CE E Sy

Elaborado y revisado por: Responsaélé"é” gualdad de FUNDACION IMPULSARSE

Aprobado por: Comisién negociadora del Plan de Igualdad de FUNDACION IMPULSARSE

Documento firmado por SALVANDE LORENZO IRIA - **%6999%* el
24/06/2025 con un certificado emitido por AC FNMT Usuarios
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1. Datos Empresa

1.1. Caracteristicas de la organizacién

Datos de la empresa

Nombre de la organizacion
Domicilio social

N.? identificacion fiscal
Ferma Juridica

Ano de constitucion

Sector de Actividad

CNAE

Dispersion Geograficay
ambito de actuacion

N.° de centros

Responsable de la Entidad

Nombre y apellidos
Cargo/puesto

Contacto

FUNDACION IMPULSARSE PARA EL DESARROLLO DEL EMPLEQO Y LA
INTEGRACION SOCIAL

C/ Zaragoza, 62, Bajo, 36211 — Vigo (Pontevedra)

527866763
FUNDACION
2019

Formacidon, empleo y desarrollo social

7120

El ambito es estatal. La empresa cuenta con su principal centro
de trabajo en Vigo, aunque se prevé la apertura de nuevos centros
en otras comunidades

1 centro de trabajo en la provincia de Pontevedra

Eduardo Garcia-Zabarte Freire
Gerente

635 473 467

Organizacion de la gestion de personas

Dispone de Departamento de
RRHH

Certificados o
reconocimientos de igualdad
obtenidos

RLPT
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En cuanto al organigrama de |a entidad, |3 plantilla se distribuye de la siguiente manera;

Diracsion Proyactos
(1 imufer Adminlstracso
uier) " Mantenimisnta informatics
7 |
o i {2 mujeres y L homire)
Tacnicos
|18 mujares)
Docentes

{13 mujeres y 2 hombres)
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1.2. Datos de interés sobre la realizacion del diagndstico

La metodologia utilizada para llevar a cabo el diagnostico se ha basado en a3 obtenciéon de datos
cuantitativos y cualitativos. La parte cualitativa se ha obtenido a través de reuniones con las
personas.

La recogida de la informacion necesaria se inicio en enero de 2024 y finalizo en enero de 2025
Participaron las siguientes personas fisicas y juridicas en la elaboracion:

- Dpto de Administracion de Fundacion Impulsarse
- Dpto de Direccién de Proyectos de Fundacion Impulsarse
- Comision negociadora Plan de lgualdad de Fundacién Impulsarse

Adicionalmente se ha remitide a todo el persanal una encuesta para conocer su percepcion sobre
la gestion de la igualdad de oportunidades en ta organizacion, quedando garantizado el anonimato:

| —— [

1.3. Contenido del diagnéstico

Un diagnostico es un analisis detallado del grado de igualdad de mujeres y hombres en la empresa
o entidad con objeto de detectar oportunidades de mejora y disenar una intervencion global a favor
de la igualdad. El diagndstico ha de realizarse utilizando una combinacion de técnicas de
investigacion social de corte cuantitativo y cualitativo y contar con la participacion de la plantilla y
la representacion de las personas trabajadaras.

En el presente documento analizan los siguientes aspectos:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promacion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial.

f} Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacidn femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.
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j) Otros: lenguaje y comunicacion no sexista, proteccion a victimas violencia de
género, proteccion al colectivo LGTBI+,

Distribuidos en los epigrafes segun requiere el Anexo 1 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Como resultado del analisis de las mencionadas dimensiones hemos obtenideo los resultados que
reflejamos a continuacion. Y una vez obtenidas las conclusiones que presentamos en este
documento, podemos llevar a cabo la elaboracion del Plan de Igualdad, que la Ley Orgénica de
Igualdad define como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo” (Art. 46 Ley Organica 3/2007).
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2. Caracteristicas generales de la plantilla

Fecha Observacion: Aro 2023

2.1. Plantilla media de personas trabajadoras

La plantilla de FUNDACION IMPULSARSE se encuentra altamente feminizada

Total plantilla

Hombras = Mujeres

2.2. Distribucidn de la plantilla actual seguin edad

Menos de 30 afos 4 10% 0 0% 4
Entre 31 y 45 anos 24 57% 3 7% 27
M3as de 46 afos 10 24% 1 2% 11

La plantilla se encuentra feminizada en todos los rangos, especialmente en el de mediana edad, por lo
que puede que, a la larga, [a paridad en rangos superiores se desequilibre, aunque dependera de las
contrataciones futuras y su distribucion de edad.
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2.3. Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO 7 17% 1 2% 19%
INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL 24 57% 3 7% 646%
DURACION DETERMINADA %

TIEMPO COMPLETO 4 8% v b 0%
DURACION DETERMINADA 3 7% 0 0% 7%

TIEMPO PARCIAL

Podemos concluir que la contratacion indefinida a tiempo parcial es la principal modalidad de
contratacion, con el 64% de las persenas contratadas bajo esa situacion.

2.4, Distribucion de la plantilla por % de jornada

% de jornada Mujeres % Hombres % Total
<50% 6 15% 1 2% 17%
>50%=>75% 14 33% 1 2% 35%
>87,5% 1 2% 0 0% 2%
100% | 17 41% 2 5% 46%

Dentro de la plantilla podemos encontrarnos con diferentes casuisticas. Existen bastantes contratos a
tiempo parcial ya que la mayoria son docentes que imparten cursos de forma intermitente.

2.5. Distribucion de la plantilla por departamento

Departamento Mujeres % Hombres % Total
Gerencia 0 0% 1 2% 2%
Dpto Técnico 17 41% 1 2% 43%
Administracion 7 17% 0 0% 17%
Docentes 14 33% 2 5% 38%

Podemos destacar que hay masculinizacion y feminizacion en determinados departamentos. Por el
tamano de la muestra, destacan los departamentos Técnico y el grupo de Docentes, que se encuentra
ocupado por mujeres mayoritariamente. Podemos concluir que viene derivado de la esiructura general
de la plantilla, pero se deben buscar medidas para disminuir la brecha en el departamento sin escudarse
unicamente en roles sociales y no intervencion. La situacion contraria se plasma en la Gerencia, aunque
ello es debido a la existencia de 1 solo hombre en ese puesto.
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2.6. Distribucion por nivel de responsabilidad

Nivel responsabilidad Mujeres %
Gerencia 0 0% 1 2% 2%
Direccion de Proyectos 1 2% 0 0% 2%
Resto de Personal 37 89% 3 7% 6%

En cuanto al nivel de responsabilidad destaca que los puestos de mayor responsabilidad estan ocupados
mayaoritariamente por hombres, ya que la persona que ocupa la gerencia es un hombre. Sin embargo,

en el segundo nivel, la direccion de proyecios estd ocupada por una mujer

2.7. Distribucién de la plantilla por puestos de trabajo.

Puesto de trabajo Mujeres % Hombres % Total
Gerente 0 0% 1 2% 2%
Director/a Proyectos 1 2% 0 0% 2%
Orientador/a Laboral 2 5% 0 0% 5%
Tecnico/a Formacion 4 10% 0 0% 10%
Docente 14 33% 2 5% 38%
Administrativo/a 2 5% 0 0% 5%
Auxiliar Administrativo/a 5 12% 0 0% 12%
Técnico/a Informatico/a 2 5% 1 2% 7%
Técnico/a Empleo 7 17% 0 0% 17%
Trabajador/a Social 1 2% 0 0% 2%

Como venimos comentadao. por el tamano de la muestra, destaca la presencia desequilibrada de ambos

sexos en todos los puestos debido a la feminizacion en la empresa, a excepcion del puesto de Gerente.
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2.8. Distribucion de la plantilla por antigliedad

Antigiiedad

Podemas concluir que la mitad de (a plantilla tiene una antigiiedad superior a 1 ano
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3. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion
profesional

3.1. Altas durante el ano 2023

Puesto de trabajo Mujeres % Hombres % Total
Técnico/a Formacion 1 4% 0 0% 1
Docente 14 54% 2 8% 16
Administrativo/a 2 8% 0 0% 2
Auxiliar Administrativo/a 3 10% 0 0% 3
Técnico/a Informatico/a 1 L% 1 4% 2
Técnico/a Empleo 1 4% 0 0% 1
Trabajador/a Social 1 4% 0 0% 1
TOTAL 23 88% 3 12% 26

Pademos concluir gue existen mas mujeres en las nuevas incorporaciones ya que el puesto de docente
esta fundamentalmente cubierto por ellas.

3.2. Bajas durante el ano 2023

Puesto de trabajo Mujeres % Hombres y Total
Técnico/a Formacion 2 6% 0 0% 2
Docente 14 43% 2 &% 16
Administrativo/a 1 3% 0 0% 1
Auxiliar Administrativo/a 5 15% 0 0% 5
Técnico/a Informatico/a 2 6% 1 3% 3
Técnico/a Empleo B 15% a 0% 5
Trabajador/a Social 1 3% 0 0% 1
TOTAL 30 91% 3 9% 33

Podemos concluir que hay bastante rotacion entre la plantilla, especialmente entre las mujeres ya que
se encuentra feminizada. Esto se explica por el alto porcentaje de contratos a tiempo parcial o fijos
discontinuas como los docentes
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3.3. Datos relevantes sobre los procesos de seleccion

Los procesos de seleccion se llevan a cabo de la siguiente manera:

En primer lugar, se publica |a oferta en Linkedin, en las RRSS de la empresa o en plataformas
especializadas tipo Galejobs.

Se lleva a cabo una primera criba de CV por parte de los responsables de Departamento y las
candidaturas que se ajustan al puesto de trabajo son seleccionadas para realizar las entrevistas,
realizadas por aguellos responsables y por Gerencia.

En FUNDACION IMPULSARSE se realiza la seleccién de acuerdo a los criterios establecidos
previamente por la direccion y el departamento correspondiente. En el proceso de seleccian se
procura que, ante igualdad de condiciones de idoneidad, optar por la persona del sexo
infrarrepresentado.

3.4. Formacién recibida por parte de la plantilla en 2023

N°® % N®
Formacion riesgos
laborales puestos de PRL Todo el personal
trabajo

3.5. Promocion profesional durante el ano 2023

Durante el afio 2023 no figuran promociones profesionales mas alla de la conversién de algunos
contratos en indefinidos o en el aumento de alguna jornada a tiempo parcial. Se trata de una
pequefia empresa en la que, en el caso de que hubiera cualquiera vacante, se optaria primero
por la promocidn interna, garantizando un proceso objetivo y transparente.
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4. Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

4.1. Sistema de valoracion de puestos de trabajo

Los sistemas y criterios de valoracién de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y
criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y categorias, se han
analizado para detectar la posible existencia de sesgos de género y de discriminacién directa e
indirecta entre mujeres y hombres.

Toda la informacion al respecto la encontramos en el Convenio Colectivo de aplicacién, el de

Empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinion publica

Adicionalmente, se ha llevado a cabo la Valoracion de Puestos de Trabajo conforme a la
Herramienta del Ministerio v, las agrupaciones resultantes, corresponden a lo establecido en la
clasificacion profesional del Convenio.

4.2. Registro retributivo

Por otro lado, se ha realizado el registro retributivo del arfio 2023 en la Herramienta del Ministerio,
para ello se han tenido en cuenta todos los datos desagregados por sexo, relativos tanto al salario
base, como complementos, asi como a todos y cada uno de los restantes conceptos salariales y
extrasalariales, diferenciando las percepciones salariales de las extrasalariales, asi como su
naturalezay origen, cruzados a su vez por grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de jornada,
tipo de contrato y duracion.

4.3. Auditoria retributiva

Se ha llevado a cabo la auditoria retributiva de FUNDACION IMPULSARSE v los resultados de la
misma se han reflejado en el documento de Informe de Auditoria Retributiva.

Podemos concluir que no se detecta ningtin tipo de discriminacién por razén de sexo. La existencia
de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de discriminacién por razon de
sexo, ya que deben tenerse en cuenta otros factores como la antigiiedad, los complementos, el
nimero de horas trabajadas, etc. Tras analizar cada uno de los conceptos, en funcidn de las
agrupaciones derivadas del convenio y de la valoracién de puestos concluimos que no existe
discriminacion por razén de sexo.
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5. Condiciones de trabajo

El objetivo del presente apartado del diagndstico es recopilar la informacion necesaria para medir
y evaluar, a través de indicadores, cuantitativos y cualitatives, las condiciones de trabajo de tedo el
personal, incluido los trabajadores y trabajadoras puestos a disposicién en la empresa usuaria,
teniendo en cuenta los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional
y geografica, la estabilidad laboral de mujeres y hombres, y en concreto:

Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos.

En este sentido, tal y como se ha reflejado en el Informe de Auditoria Retributiva, de acuerdo con el
convenio colectivo de aplicacion, la remuneracion del personal afectado esta compuesta en
términos generales por los siguientes conceptos:

o Salario base convenio

- Pagas extraordinarias

. Parte Proporcional Vacaciones
o Plus de Convenio

©  Complemento de antigliedad

Los complementos salariales que se perciben fuera de convenio son los siguientes:

« Mejora Voluntaria

< Gratificacion Extraordinaria
= Bonus por Objetivos

< Gratificaciones Voluntarias
o Afrasos

o Salarios Falta de Preaviso

La cuantia de todos ellos se ha reflejado en el registro retributive. Como se ha concluido, no existe
discriminacion por razon de sexo en materia retributiva.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.

En cuanto al sistema de trabajo es Gerencia, junto los responsables de departamento, quien se
encarga de la coordinacién en funcién del personal disponible

En cuanto al teletrabajo, practicamente la totalidad de los puestos de trabajo requieren de
presencialidad por las caracteristicas del mismo, pero en casos puntuales, si existe la posibilidad
de realizar teletrabajo si asi lo solicitan. El protocolo para la solicitud de teletrabajo establece
que se debe enviar el formulario adjunto a la coordinadora con la mayor antelacion posible,
detallando los motivos de la solicitud y las actividades a desempefiar.

Medidas de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género.

FUNDACION IMPULSARSE se acoge a la modalidad preventiva de contratacion de un Servicio de
Prevencion Ajeno para garantizar la seguridad, la salud y el bienestar de todas las personas
trabajadoras.
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Desde el SPA, se gestiona la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género, prestando
especial atencidn a las siguientes cuestiones: riesgos especifices de la mujer en el embarazo y en
situacion de lactancia, evaluacion de riesgos laborales desde una perspectiva de género, etc.

Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

En virtud del art. 20 bis del ET, "Los trabajadores tienen derecho a la intimidad en el uso de los
dispositivos digitales puestos a su disposicion por el empleador, a la desconexién digital y a la
intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y geolocalizacion en los términos
establecidos en |a legislacién vigente en materia de proteccion de datos personales y garantia de
los derechos digitales”. En FUNDACION IMPULSARSE disponen de equipos de empresa las personas
que ocupan los puestos con mayor responsabilidad y con personal a cargo, v se garantiza el derecho
a la desconexion digital, tal y como se establece en el protocolo interno.

Sistema de clasificacion profesional y promocion en el trabajo, detallando el puesto de origen y
destino.

El conjunto de categorias, grupos y niveles profesionales que existen en FUNDACION IMPULSARSE
vienen definidos en el Convenio de Empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinidn
publica.

Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabaje.

En el apartado 3.2 del presente diagndstico se han analizado las extinciones de contrato durante el
ano 2023, Como hemos podido observar, existe equilibro en las extinciones producidas durante el
ano 2023.

Las principales causas son la baja voluntaria y el fin de contrato, que afectan de manera mas
pronunciada a las mujeres debido a la feminizacion de la empresa.

Permisos y excedencias del ultimo ano y motivos, por edad, tipo de vinculacion con la empresa.
antiguedad, departamento, nivel jerdrquico, grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de
formacion.

No figuran ni permisos ni excedencias durante el afo 2023.

Implementacion, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el
acasa sexual y/o por razdn de sexo implantado en la empresa.

En FUNDACION IMPULSARSE se tratara en el seno de la comisién negociadora del Plan de Igualdad
el Protocolo de prevencion la violencia sexual, incluidos el acoso sexual y por razdn de sexo. La
intencion es que todo el personal canozca el contenido del protocaolo y el procedimiento de actuacion
y que se forme en la materia a través de un curso E-Learning sobre el mismao.
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

6.1 Medidas implantadas en la empresa

En FUNDACION IMPULSARSE se vienen implementando varias medidas para facilitar la conciliacion
personal, familiar y laboral y asi promaver el ejercicio corresponsable de derechos.

Estas medidas son:

. Jornadas reducidas
. Flexibilidad de horarios
. Teletrabajo

6.2.Criterios v canales de informacion y comunicacidn utilizados para informar al
personal sobre los derechos de conciliacion de la vida personal familiar y
laboral

Las medidas de conciliacién con conocidas por las personas trabajadoras, y conocen el medio a
través del cual deben solicitar dichas medidas, que es a través de las personas que ocupan el cargo
de Responsable de Departamento o de la Gerencia. Al tratarse de una peguena empresa la
comunicacion con la Gerencia es fluida.

6.2 Permisos y excedencias del ultimo ano

Como hemos comentado, no ha habido excedencias durante el ejercicio 2023.

7. Infrarrepresentacion femenina

En FUNDACION IMPULSARSE no existe infrarrepresentacion femenina, salvo en el puesto de
Gerente que esta ocupado por 1 hombre. De hecho, la empresa se encuentra feminizada en general.
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8. Prevencion del acoso sexual y moral por razon de sexo en el
ambito laboral

La organizacion no dispone de un Protocolo de prevencion de la violencia sexual, incluido el acoso
sexual y por razon de sexo, por lo que se negociara en el seno de la comisién un procedimiento de
actuacion reflejado en el Protocolo contemple las siguientes cuestiones:

a) Declaracion de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso, incluidas las preducidas en el ambito
digital.

b) Procedimiento de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas o denuncias que
pudieran producirse, y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

c) Identificacion de las medidas reactivas frente al acaoso y en su caso, el régimen disciplinario.
Ademas, el protocolo responde a los siguientes principios:
|. Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razdn de sexo. Informacion y accesibilidad
de los procedimientos y medidas.
Il. Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
Ill. Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

IV. Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o
denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.

V. Diligencia y celeridad del procedimiento.

VI. Garantia de los derechos labarales y de proteccion social de las victimas.
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9. Salud laboral desde una perspectiva de género

FUNDACION IMPULSARSE se acoge a la modalidad preventiva de contratacion de un Servicio de
Prevencion Ajeno para garantizar la seguridad, la salud y el bienestar de todas las personas
trabajadoras.

Desde el SPA, se gestiona la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género, prestando
especial atencion a las siguientes cuestiones: riesgos especificos de la mujer en el embarazoy en
situacion de lactancia, evaluacion de riesgos laborales desde una perspectiva de género, etc.

Se ha obtenido el informe de siniestralidad del ano 2023, observando que conta 1 accidente initinere
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10. Proteccion a las victimas violencia de género

Al no haberse dado ningin caso, tampoco se ha documentado hasta el momento el sistema de
proteccion para la proteccion de mujeres victimas de violencia de género, por tanto, también sera
objeto del plan de igualdad. Hasta el momento no se ha aportado informacion ni sensibilizacion en
la materia, sera una medida que aparezca en el plan de igualdad.
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11. Colectivo LGTBI+

A pesar de que, en FUNDACION IMPULSARSE existe una cultura de respeto absoluto para todas las
personas, se garantiza la igualdad, y no se discrimina por ningln motivo a nadie, por el momento
no se ha implementado un protocolo de actuacion para prevenir, detectar y actuar ante cualquier
muestra de acoso sobre personas trabajadoras del colectivo LGTBI+. Por ese motivo, sera una de

las medidas que apareceran en el Plan de Igualdad.
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12. Comunicacion y lenguaje no sexista

Se han analizado diversos documentos de uso general y no se observa la utilizacién de imagen ni
lenguaje sexista. De todas formas, se revisaran a fondo los documentos de use general, asi como
textos en la pagina web.

A continuacion, se exponen ejemplos de ofertas de empleo publicadas:
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13. Conclusiones

A continuacion se exponen algunas de las medidas que podria tomar la empresa como conclusian
a este informe:

13.1. Propuestas de actuacion

BLOQUE I: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
I.1. Formacion en procesos de seleccion y promocion con perspectiva de género.
I.2. Difundir el compromiso por la igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo que
se publiquen.

BLOQUE II: FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL
Il.1. Formar y/o sensibilizar a la plantilla y nuevas incorporaciones en materia de igualdad
de oportunidades en la empresa.
I.2. Procedimiento interno de promocion profesional.
[.3. Continuar priorizando ante vacantes la promocién interna del personal incentivando la
participacion del sexo infrarrepresentado.

BLOQUE lil: CLASIFICACION PROFESIONAL
.1, Revision de las descripciones de los puestos, en especial los feminizados vy
masculinizados.

BLOQUE IV: CONDICIONES DE TRABAJQ
IV.1. Mantener actualizada una base de datos especifica y desagregada por sexo atendiendo
a diferentes variables de clasificacion.

BLOQUE V: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL
V.1. Documentar los derechos en materia de conciliacién y corresponsabilidad establecidos
y comunicacion a toda la plantilla.
V.2. Garantizar, mediante un sistema de comunicacion eficaz, la accesibilidad a los derechos
y medidas de conciliacion a toda la plantilla.
V.3. Analisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias que asegure la no
discriminacion y/o prejuicios en la empresa.

BLOQUE VII: RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL
VII.1. Formacion en igualdad retributiva.
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BLOQUE VIII: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEX0. SALUD LABORAL
VIIL.1. Sensibilizar para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a la plantilla
mediante acciones formativas o campanas internas de difusion.
VILZ. Informar anualmente a la Comisién de Seguimiento sobre el nimero de denuncias
recibidas y la resolucion de las mismas, tanto si se han producido como si no.
VIII.3. Etaborar y difundir un protocolo de actuacion para la proteccién de trabajadoras
embarazadas o en situacion de lactancia.

BLOQUE IX: PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.
IX.1. Elaborar un documento que recoja las medidas implementadas en la empresa para la
proteccion de mujeres victimas de violencia de género. Difusion.

BLOQUE X: GARANTIA IGUALDAD PERSONAS LGTBI+
X.1. Protocolo de actuacién para prevenir, detectar y actuar ante cualquier muestra de
acoso sobre personas trabajadoras LGTBI+

BLOQUE XI: COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.
XI.1. Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla y nuevas incorporaciones,

Y para que asi conste, firma la presente la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de
FUNDACION IMPULSARSE PARA EL DESARROLLO DEL EMPLEO Y LA INTEGRACION SOCIAL, S.L.,
en Vigo a 24 de febrero de 2025.

En representacion de la entidad: En representacion de las personas trabajadoras:

D. Eduardo Garcia-Zabarte Freire Dna. Iria Salvande Lorenzo
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1. Denominacion social de la entidad

Datos de la empresa

Nombre de la organizacién
Domicilio social

N.° identificacion fiscal
Forma Juridica

Afo de constitucién

Sector de Actividad

CNAE

Dispersiéon Geografica y
ambito de actuacién

N.° de centros

Convenio colectivo de
aplicacion

Responsable de la Entidad
Nombre y apellidos

Cargo/puesto

Contacto

FUNDACION IMPULSARSE PARA EL DESARROLLO DEL EMPLEO Y LA
INTEGRACION SOCIAL

C/ Zaragoza, 62, Bajo, 36211 — Vigo (Pontevedra)
G27866763

FUNDACION
2019
Formacién, empleo y desarrollo social

7120

El ambito es estatal. La empresa cuenta con su principal centro
de trabajo en Vigo, aunque se prevé la apertura de nuevos
centros en otras comunidades

1 centro de trabajo en la provincia de Pontevedra

Empresas de consultoria
y estudios de mercado y de la opinién publica

Eduardo Garcia-Zabarte Freire
Gerente

635 473 467

Organizacion de la gestion de personas

Dispone de Departamento de
RRHH

Certificados o
reconocimientos de igualdad
obtenidos

RLPT

No

No

No
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Informacion sobre la auditoria

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva

ACHDCOET Ll entre mujeres y hombres. Real Decreto 901/2020.

Fecha auditoria Diciembre 2024
Alcance de la auditoria Todas las personas trabajadoras de la empresa
Vigencia de la auditoria 4 anos

Fuentes de informacion

Fuentes de informacion Administracion

Periodo objeto de estudio Ao natural 2023, de Enero a Diciembre 2023
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2. Normativa

Los criterios de la presente auditoria se establecen en la siguiente normativa:

= RD 901/2020, sobre Planes de Igualdad y su registro
= RD 902/2020, sobre igualdad retributiva
= Articulo 28.3 del Estatuto de las Personas Trabajadoras.

En virtud del articulo 7 del RD 902/2020, se describe el concepto de auditoria retributiva de la
siguiente manera:

“1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacién que
requierendichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar
si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal ycompleta, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.
Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo.

2. La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo
que se determine otra inferior en el mismo.”

Adicionalmente, el Anexo del 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 (en adelante, “RD
901/2020") establece, en la elaboracion del diagndstico los siguiente: “También formara parte
del diagndstico del plan de igualdad el REGISTRO RETRIBUTIVO y la AUDITORIA RETRIBUTIVA".
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2.1. Contenido de la Auditoria Retributiva

De acuerdo con el articulo 8 del RD 902/2020, el contenido de la auditoria retributiva de
FUNDACION IMPULSARSE debe incluir lo siguiente:

= Diagndstico de situacion retributiva

Diagndstico cualitativo y cuantitativo mediante el andlisis de politicas y
procedimientos de las empresas que puedan repercutir directa o
indirectamente en la retribucién de las personas trabajadoras.

La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en
el articulo 4, tanto con relacién al sistema retributivo como con relacién al
sistema de promocién.

La relevancia de otras factoras desencadenantes de la diferencia
retributiva.

= Plan de actuacion

Establecimiento de un plan de actuacién para la correccién de las
desigualdades retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona o personas responsables de su
implantacién y seguimiento.

El plan de actuacion deberd contener un sistema de seguimiento y de
implantacidn de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

A estos efectos, el diagndstico de la situacion retributiva que se realiza en el presente informe
analiza:

Realizacién de un diagnéstico de la situacion retributiva de la empresa

La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4 del RD
902/2020, tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocién.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacién global de todos los
factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su
incidencia y permitiendo la asignaciéon de una puntuacién o valor numérico al misma. Los
factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de
manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

La valoracidn debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de
la empresa, ofrecer confianza respecto a sus resultados y ser adecuada al sector de actividad,
tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser
significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el
gue vayan a cubrirse los puestos.
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Identificacion de los origenes de las diferencias salariales, en su caso, detectadas

La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como las
posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el diseno o uso de las medidas
de conciliaciéon y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas
trabajadoras pudieran encontrar en su promocién profesional o econémicas derivadas de otros
factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o las
exigencias de disponibilidad no justificadas.

2.2. Principios de Igualdad Retributiva

El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos establecidos
en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas,
independientemente del nimero de personas trabajadoras, y a todos los convenios y
acuerdos colectivos.

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor
que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes [...]

A tales efectos, podran ser relevantes, entre podran ser relevantes, entre otros factores
y condiciones, con caracter no exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas
forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las personas, la
polivalencia o definicion extensa de obligaciones, las habilidades sociales, las
habilidades de cuidado y atencién a las personas, la capacidad de resoluciéon de conflictos
o la capacidad de organizacién, en la medida en que satisfagan las exigencias de
adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado siguiente en relacién con
el puesto de trabajo que valoran.

Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios
de adecuacion, totalidad y objetividad. La adecuacién implica que los factores relevantes
en la valoracion deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente
concurran en la misma, incluyendo la formacién necesaria. La totalidad implica que, para
constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que
singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La
objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores
que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucién y que no
dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.
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3. Plazo y vigencia

A partir del 14 de abril de 2021, fecha en la que entré en vigor el RD 902/2020, todas las
empresas obligadas en esa fecha a tener plan de igualdad deben tener realizada la auditoria
salarial en aras de que la misma se incluya en el plan de igualdad.

En este sentido, FUNDACION IMPULSARSE esta en proceso de implementar su primer el Plan
de igualdad.

Asi mismo, es importante destacar que se ha seguido la Guia Técnica con indicaciones para la
realizacion de auditorias retributivas con perspectiva de género ofrecida por el Ministerio de
Igualdad.

La presente auditoria retributiva tendra la misma vigencia que la de su Plan de igualdad, esto
es, cuatro anos desde la fecha de aprobacién del mismo.
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4. Diagndstico retributivo

4.1. Auditoria retributiva

De manera previa, FUNDACION IMPULSARSE ha recabado una descripcion de los puestos de
trabajo con sus responsabilidades, procedente del Convenio de aplicacion Empresas de
consultoria y estudios de mercado y de la opinion publica

A continuacidn, se aporta detalle de cada uno de ellos:

GERENTE

Direccién general de la entidad. Identificar, planificar y organizar la gestién de los programas.
Planificacién financiera y de RRHH

DIRECTOR/A DE PROYECTOS

Ejecucidon de proyectos liderando el equipo responsable de alcanzar los objetivos. Administrar los
recursos asignados al proyecto.

ORIENTADOR/A LABORAL

Prestar asesoramiento y apoyo en desarrollo profesional y toma de decisiones. Ayudar a identificar
habilidades, intereses y metas laborales, asi como a desarrollar estrategias para alcanzarlas.

TECNICO/A DE FORMACION

Llevar a cabo estudios de planificacidon para detectar necesidades formativas; planificar los cursos de
formacion en funcién de las necesidades detectadas; analizar el perfil del alumnado para organizar los
grupos y determinar la modalidad de la formacion.

DOCENTE

Impartir ensefianza en funcidn de sus conocimientos especificos atendiendo a los requerimientos que
exija la especialidad formativa.

ADMINISTRATIVO/A

Funciones administrativas, burocraticas, atencidn presencial y telefénica, recepcién y apoyo a los
distintos departamentos pudiendo realizar tareas de cierta complejidad

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

Funciones administrativas basicas, burocraticas, atencidn presencial y telefdnica, recepcién y apoyo a
los distintos departamentos.

TECNICO/A INFORMATICO

Prestar servicios de apoyo a las distintas personas trabajadoras que utilizan equipos informaticos en la
empresa y mantenimiento de software y hardware.

TECNICO/A DE EMPLEO

Se encarga de seleccionar distintos perfiles para analizar si estan capacitados para desempefiar un
puesto de trabajo. Asesoramiento sobre el desarrollo de las distintas ofertas de empleo y seleccidon de
candidatos

TRABAJADOR/A SOCIAL

Disefiar e implementar politicas sociales que corrijan las desigualdades. Fomentar la
participacién social. Trabajar en equipos interdisciplinares. Mantener en todo el proceso de
intervencion la escucha activa con los usuarios y el respeto a la diversidad y multiculturalidad para
ejercer una intervencion sin sesgos

De forma previa a indicar cual ha sido el resultado de la valoraciéon de puestos de trabajo
conforme a la herramienta oficial del Ministerio de Igualdad, procedemos a determinar la
ponderacion de cada uno de los factores aplicable.

La ponderacion de los factores:

Para determinar la ponderacién de cada uno de los factores, debemos acudir a la Guia Técnica,
gue establece que la asignacion predeterminada de pesos relativos o ponderaciones a los
distintos factores y subfactores que incluye la herramienta, se ha elaborado con el propdsito de
eliminar estereotipos de género y neutralizar la tradicional infravaloracién de las cualidades
que socialmente se consideran femeninas.

La herramienta del ministerio propone cuatro bloques con items a valorar que se estudiaran a

continuacion:
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ANEXO 1.
PONDERACION DE FACTORES-GUIA DE ELABORACION DE VALORACION

A.1) POLIVALENCIA 0 DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES.

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo, valora la
versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre funciones distintas o
de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la
frecuencia con que se realizan. El nimero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el
caracter heterogéneo de estas, no guarda relacién con la ubicacién del puesto en el organigrama
de la empresa.

A.2) ESFUERZO FiSICO

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas. Refleja la frecuencia de posturas
continuadas, como estar de pie, y de posiciones incdmodas o forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos. Refleja la frecuencia de realizacion de movimientos
repetitivos o continuos durante la ejecucion del trabajo

A.2.3) Esfuerzo visual. Evalua los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la
realizacion de un esfuerzo visual continuado.

A.2.4) Esfuerzo auditivo. Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido
por el puesto de trabajo.

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico. Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar
actividades como: limpiar, fregar, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos,
empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una manivela, desplazarse
a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de
proteccion que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que
se realiza el esfuerzo fisico.

A.3) ESFUERZO MENTAL

Evalta laduraciény la frecuencia de las tareas que requieren una concentraciéon mental intensa.

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible
como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan con otras
personas.

10
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A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacién. Evalia la responsabilidad
atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacidn,
organizacidn, direccién y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como sobre
la formacién de otras personas.

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad. Mide la responsabilidad
sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas. Evalta la responsabilidad del
cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar fisico,
mental y social de las personas.

A.6.2) Responsabilidad econdémica. Evallia el alcance de la responsabilidad sobre el
dinero, presupuestos y administracion econémica, asi como sobre maquinas, aparatos,
edificios, entorno o recursos materiales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial. Evalia la responsabilidad
derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con informacién y datos
confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacion con que se trabaja, como las
consecuencias para la empresa de su difusidn o errores en su manejo en términos de
perjuicio econdmico o de conflicto interno o externo.

A.7) AUTONOMIA

En relacién con la ejecucidn del trabajo y con la planificacidn y distribucién en el tiempo de las
tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo
de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto
al seguimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un
puesto de trabajo no guarda relacién con su ubicacidn en el organigrama de la empresa.

B.1) ENSENANZA REGLADA. Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de
trabajo exige para su ocupacion.

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas. Evalta la necesidad de entender,
manejar y de realizar trabajo con las herramientas.

C.1.2) Competencias digitales. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al
uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacién, asi como los conocimientos
informaticos necesarios para desarrollar las tareas propias del mismo y alcanzar los
objetivos marcados.

11
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C.1.3) Gestion de la diversidad. Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo
para interactuar adecuadamente con personas de diferente edad, cultura, etnia o raza,
expresion o identidad de género, orientacion sexual o personas con discapacidad.

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero. Mide el nivel de conocimientos y el
numero de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar las funciones del
puesto de trabajo.

C.1.5) Formacién no reglada. Evalia los conocimientos que son necesarios para
desempenar el puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante
ensefnanzas que no conducen a la obtencion de un titulo con valor oficial de los recogidos
en el factor

C.1.6) Experiencia. Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa
requerido para desempenar el puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizacion de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de trabajo
relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para
desempenar sus funciones.

C.2) APTITUDES

C.2.1) Destreza. Evalta el recurso a la precision y la velocidad y el nivel de coordinacidn,
tanto en manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempeno del trabajo.

C.2.2) Minuciosidad. Evalua la atencién al detalle en el desempefo del trabajo, asi como
la capacidad para discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacién de los
servicios de aquellos que no lo son.

C.2.3) Aptitudes sensoriales. Evalta el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido,
olfato, gusto, tacto) para el desempeno del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones. Mide la complejidad y heterogeneidad
de las situaciones o los problemas que surgen en el puesto de trabajo, asi como la
habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones.

C.3) HABILIDADES SOCIALES

C.3.1) Capacidad comunicativa. Evalia las habilidades requeridas por el puesto de
trabajo para transmitir informacioén, instrucciones o conocimiento, tanto por la
naturaleza y complejidad de la informacién como por las caracteristicas de los
interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que pudieran requerir
persuasion, consejo, inspiracion, motivacion o influencia

C.3.2) Capacidad emocional. Este factor, en relacion con las tareas del puesto de trabajo
cuya ejecucion depende de la respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad
de percibir y comprender sus pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y
responder adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas
personas.

12
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C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos. Evalua los requerimientos del puesto de
trabajo referidos a la intervencidn constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la
resolucion de conflictos o situaciones de tensidn con personas tanto pertenecientes a la
propia organizacion (superiores, personas subordinadas, compaferas y compaferos,
etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.).

D.1) ENTORNO

D.1.1) Condiciones fisicas. Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales,
ya sean fisicos (procedentes de vibraciones, ruido, radiacion, temperatura, humedad,
etc.) o derivados de la presencia de agentes quimicos (todo compuesto quimico, en
estado natural o producido, utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes
bioldgicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier tipo de infeccidn, alergia
o toxicidad).

D.1.2) Condiciones psicosociales. Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el
aislamiento fisico o geografico, los trabajos monétonos o repetitivos; las tareas que
derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual o por
razon de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico, clientela,
proveedores, companeras o companeros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos
psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la
fatiga informatica.

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones. Este factor valora la necesidad de adaptacidn a
la realizacidn de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a
turnos) asi como la afectacion a las posibilidades de disposicion del tiempo de descanso
(trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacion de periodos vacacionales,
disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).

D.2.2) Desplazamientos y viajes. Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o
desplazamientos fuera del centro de trabajo o entre centros de trabajo, asi como su
naturaleza y duracién.

Se incluye a continuacion la ponderacion de cada uno de los factores mencionados:

13
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PESO PESO PESO
PESO DENTRO DENTRO DENTRO
CATEGORIA ) GRUPO DE FACTOR DE SUBFACTOR DEL
CATEGORIA GRUPO FACTOR
(%) (%) (%)
A1) Pouié%eucm
O DEFINICION
POLIVALENCIA 30 EXTENSA OF
OBLIGACIONES
TOTAL A1 100
ay 20
m 20
A.2) ESFUERZO
A) NATURALEZA Fisico 30 20
DE LAS FUNCIONES 40
O TAREAS 20
ESFUERZOS 24
20
100
A.3) ESFUERZO 25
MENTAL
A.4) ESFUERZO -
EMOCIONAL
TOTAL A2+A3+A4 100
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PESO PESO PESO
PESO DENTRO DENTRO DENTRO
CATEGORIA ) GRUPO DE FACTOR DE SUBFACTOR DEL
CATEGORIA GRUPO FACTOR
(%) (%) (%)
50
A.5) RESPONSABILIDAD
DE ORGANIZACION, 30
COORDINACION
Y SUPERVISION 50
100
RESPONSABILIDAD a“ 40
Y AUTONOMIA
A.6)
RESPONSABILIDADES 35 25
FUNCIONALES
35
100
A.7) AUTONOMIA 35 100
TOTAL AS+A6+A7 100
OTROS 5 A.8) OTROS
TOTALA 100
B) CONDICIONES 20 | ENSENANZA 100 B.1) ENSENANZA 100
EDUCATIVAS REGLADA REGLADA
TOTAL B 100 TOTAL 100
15
15
10
CONOCIMIENTOS C.1) CONOCIMIENTOS
C) CONDICIONES 45 100
PROFESIONALES 2% |Y COMPRENSION Y COMPRENSION 175
Y DE FORMACION
175
10
15
TOTAL C1 100 TOTAL 100
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Informe de Auditoria Retributiva 2023
g ro u p Fundacion Impulsarse

CLEVER PARTNER

PESO PESO PESO
PESO DENTRO DENTRO DENTRO
CATEGORIA %) GRUPO DE FACTOR DE SUBFACTOR DEL
CATEGORIA GRUPO FACTOR
(%) %) |
C.2.1) Destreza 25
C.2.2) Minuciosidad 25
C.2) APTITUDES 50 2
25
APTITUDES Y
HABILIDADES 50 100
SOCIALES
35
C.3) HABILIDADES 50 30
SOCIALES
35
100
TOTAL C2+C3 100
OTROS S C.4) OTROS
TOTALC 100
i_“"\q; Condiciones 50
ENTORNO 60 D.1) ENTORNO T
D.1.2) Co
psicos 50
TOTAL 100
D) CONDICIONES
LABORALES D.2.1) Horarios,
Y FACTORES 15 descansos y 50
ESTRICTAMENTE CONDICIONES 15 D.2) CONDICIONES
RELACIONADOS ORGANIZATIVAS ORGANIZATIVAS
CON EL DESEMPENO oS y 50
TOTAL 100
OTROS 5 D.3) OTROS
TOTALD 100
TOTAL A+B+C+D 100
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Informe de Auditoria Retributiva 2023

g rO U p Fundacion Impulsarse

CLEVER PARTNER

Utilizando la herramienta facilitada por el Ministerio de Igualdad y aplicando la ponderacién de
factores arriba indicada, se han obtenido los siguientes resultados de valoracién para cada uno
de los puestos de trabajo de FUNDACION IMPULSARSE:

= Agrupacion 8 GERENTE(660)
= Agrupacién 5 DIRECTOR/A DE PROYECTOS(405)
ORIENTADOR/A LABORAL(410)
TECNICO/A DE EMPLEO(410)
TRABAJADOR/A SOCIAL(410)
= Agrupacion 4 DOCENTE(378)
ADMINISTRATIVO/A(344)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A(320)
TECNICO/A INFORMATICO(333)
= Agrupacioén 3 TECNICO/A DE FORMACION(289)
S
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Con este mismo fin, se analizan también todos los puestos de trabajo ordenados en funcién
de la cantidad total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademas si cada
puesto es ocupado mayoritariamente por mujeres o hombres encontrandose feminizado o
masculinizado respectivamente

_________________________________________________________KJ
GERENTE

TECHICO/A DE EMFLEQ
R o

TRABAIADOR/A SOCIAL
e __________________________________K
. -

DIRECTOR/A DE PROYECTOS
e

= Masculinizada

= Feminizada
DOCENTE

kg
ADMINISTRATIVO/A
kg
TENICO/A NFORMATICO
I =:
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

TECNICO/A DE FORMACION
e e

[ 100 00 300 s00 500 600 700
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Tal y como se puede comprobar, podemos extraer las siguientes conclusiones en relacién con
presencia hombres y mujeres por cada puesto:

Titulo del Puesto M”:i'e ‘::' H:;:E Categorizacion
- - -

GERENTE 1 Masculinizada
DIRECTOR/A DE PROYECTOS 1 Feminizada
ORIENTADOR/A LABORAL 2 Feminizada
TECNICO/A DE FORMACION 4 Feminizada
DOCENTE 14 2 Feminizada
ADMINISTRATIVO/A 2 Feminizada
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 5 Feminizada
TECNICO/A INFORMATICO 2 1 Feminizada
TECMICO/A DE EMPLED 7 Feminizada
TRABAJADOR/A SOCIAL 1 Feminizada

4.2. Registro Retributivo

La empresa FUNDACION IMPULSARSE, durante el afio 2023 conté con un total de 42 personas
en situacion de alta, de las cuales el 90% corresponde a mujeres y el 10% a hombres.

De acuerdo a la informacidén facilitada, las retribuciones de las personas trabajadoras de
FUNDACION IMPULSARSE se determinan principalmente de acuerdo al convenio colectivo de
aplicacion, Empresas de Consultoria y Estudios de Mercado y de la Opinién Publica.

De acuerdo con el articulo 9 del RD 902/2020, las mesas negociadoras de los Convenios
colectivos deberan asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada uno
de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios de adecuacién, totalidad y
objetividad, y el principio de igual retribucion para puestos de igual valor en los términos
establecidos en el articulo 4 del RD 902/2020.

De acuerdo con el convenio colectivo de aplicacidn, la remuneracion del personal afectado esta
compuesta en términos generales por los siguientes conceptos:

e Salario Base e Mejora Voluntaria

e Plus Convenio e Gratificacién Extraordinaria
e Complemento de Antigliedad e Gratificacién Voluntaria 032
e Prorrata Pagas Extras e Gratificacién Voluntaria 033

e Bonus Por Objetivos
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Otros conceptos:

e Atrasos

e Parte Proporcional Vacaciones
e Salarios Falta de Preavisos

e Enfermedad

e Accidente

e Indemnizaciones

De acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, el empresario esta obligado a
llevar un registro con los valores medios de los salarios,los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Concretamente, de acuerdo al RD 902/2020, el registro retributivo de cada empresa
presentard, desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido.

Asi mismo, el registro debera incluir la justificacién a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto
de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las Retribucion es totales en
la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos,
un veinticinco (25) por ciento.

La plantilla considerada para la elaboracidn del registro retributivo, en linea con el presente
informe de auditoria retributiva, ha sido la plantilla que ha recibido algun tipo de remuneracién
durante el periodo de referencia.

El periodo de referencia del registro ha sido el afno natural 2023, es decir, se han considerado
las retribuciones percibidas de 1 de enero de 2023 a 31 de diciembre de 2023.

Adicionalmente, FUNDACION IMPULSARSE, ha elaborado el registro retributivo mediante la
herramienta elaborada de manera conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

A continuacion, se exponen los resultados obtenidos en el Registro Retributivo de FUNDACION
IMPULSARSE del ano 2023.
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Registro segun la clasificacion profesional aplicable a la empresa

1.1.a. Importes efectivos promedios

N° N°SC Indz
fofal) -149%
Hombre 4 6 34

Mujer 37 47

N N°SC Indz

(GRUPO O
Hombre 1 = 1 0
Mujer 3 0

GRUPO 03 -150% |
Hombre 3 = 5 40
Mujer 30 39 101
GRUPO 04

Hombre 0 0 0
Mujer & 5 0
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1.2.a. Importes efectivos medianas

N
TOTAL
Hombre e
Mufer 37
N N SC
GRUPO 01
Hombre 1 1
Mujer 3 3
GRUPO 03
Hombre 3 5

Muyjer 30 39
GRUPO 04

Hombre 0 ]

Mujer g o
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2.1.a. Importes equiparados promedios

b} b}

N°SC
N° N°SC Nac N.SCF Normy
Norm Anualiz ;
Anualiz
TOTAL
Hombe 4 6 | 0 2 | 3 5
Mujer 37 | 47 | 1 | 10 | 3 | 42
1 ]
N*SC
N® NeSC Nara
GRUPO 01
Hombre 1 1 0
Mier 3 3 0
GRUPO 03
Hombre, 3 5
Muer 30 39 1
GRUPO 04
Hombre 0 0 | 0
Mier 5 5 | 0
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2.1.b. Importes equiparados mediana

b ]

N°SC  N°SC e N°SC
x WSe Norm Anualiz Eq
Anualiz
TOTAL
Hombre), 4 | & | 0 | 2 | 3 | %
Muer 3% | 47 | t | 10 | 31 | 42
N*SC N°SC il N*SC
N° N°SC . Nermy
Norm Anualiz s Eq
Anualiz
GRUPO 01
Hombre) 1 | 1 | @ | 0 | @ | 0
Mujer 3 | 3 | 0 | o0 | @ | @0
GRUPO 03
Hombre) 3 | &§ | 0 | 2 | 3 | &
Muer 30 | 39 | 1 | 10 | 26 | 37
GRUPO 04
Homve 0 | 8 | 6 | 6 | 6 | @
Mujer 5 ] 0 0 3 5
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Analisis de los resultados segtin clasificacion profesional

Para el analisis de los resultados se han tomado como referencia las pestafnas de importes
EQUIPARADQS, tanto promedios como medianas, puesto que hay muchas nuevas situaciones
de alta durante el ejercicio de 2023 y los importes efectivos no reflejan las brechas reales.

La brecha salarial total en FUNDACION IMPULSARSE es de un 32% en el promedio y un 36% en
la mediana en favor de los hombres. Ello se explica debido a que dentro de los grupos
masculinizados esta el de Gerencia que tiene asignada una cantidad alta en concepto de
“Mejora Voluntaria”

De forma previa, se detalla la correspondencia de los puestos de trabajo con los grupos
profesionales, en virtud del Convenio Colectivo de aplicacion:

Gerente
Director/a de Proyectos | Grupo 1
Orientador/a Laboral
Docente
Administrativo/a
Técnico/a de Formacion | Grupo 3
Técnico/a Informatico
Técnico/a de Empleo
Trabajador/a Social
Auxiliar Administrativo/a| Grupo 4

Grupo 01:

La brecha total de la agrupacién es de un 39% a favor de los hombres. Ello es debido a la
presencia del puesto de Gerente en este grupo, desempenado por un hombre

Grupo 03:

La brecha total de la agrupacion es del 29% a favor de los hombres. Al tratarse de puestos a jornada
parcial en su gran mayoria, la principal diferencia esta en el plus de convenio (53%) y la parte
proporcional de pagas (33%), ambos conceptos proporcionales al nimero de horas trabajadas y
que es mayor en este caso en los puestos desempenados por hombres en este grupo

Grupo 04:

En este caso no se aprecia brecha al estar el grupo compuesto solo por mujeres
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Registro segun valoracion de puestos de trabajo
1.1.b. Importes efectivos promedios

TOTAL

Hombre

Mujer

N°  N°SC

ESCALA 03 |

Hombre 0 0 0 0 o 0 0 o0 0 0 0 0
_ Muyer 5 6 4220 403 0 0 0o 770 0 2153 0 0 2 0 3347 7568 0 0
ESCALA 04 27%  54% 100% 30% 27% -86% 2%  28%
" Hombre 3 5 1140 124 0 4 o 211 0 300 0 0 28 0 666 1806 0 0
_ Muer 22 31 831 57 0 0 0 147 0 219 0 0 52 0 475 1306 8 0
(ESCALAOS . =

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 o0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 10 10 8588 725 0 10 50 1560 B 294 60 212 21 27 14.197 0 41
ESCALA 08 i | 100% 100%  100% 100% | 00%  100%

Hombre| 4 | 1 15282 1329 15621 0 0 2768 0 0 0 0 0 0 19718 35000 0 0

Muier 0 0 0 0 0 0 0 0 i} 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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1.2.b. Importes efectivos medianas

N° N°SC

TOTAL

Hombre 4 | 6
Mujer 37 | 47

N° N°SC

ESCALA 03

Hombre. 0 | 0 ) a 0 0 0 0
Mujer 5 6 1.308 126 0 0 0 239 0 170 0 0 2
ESCALA 04 66% 82% 68% 395 A7%

Hombre 3 5 937 114 172 5
Maer 22 31 328 21 0 0o 0 & w0 0 15
ESCALA 05

=
=
=
f==
=
=
&

==t

Hombre 0 = 0 0 0 0 o i 0 . . 0 .
Mujer 10 10 10.148 933 0 o 0 1847 0 1846 0 0 0
ESCALA 08 100%  100%  100% 100%

=
o
=
=
L
=

Hombre 1 1 = 15282 1320 16621 0 0 2768 0 0 0 0 0
Muer 0 0 0 0 0 0o 0 0 0 0 0 0 0

27



aboralgroup

CLEVER PARTNER

2.1.b. Importes equiparados promedios

b b | b
N°SC
o S oy N
Anualiz
TOTAL
Hombre: 4 | 6 | @& | 2 [ 3 | 5
Muer 37 47 1 10 | 31 42
N°SC
N N*SC e N'S(.t. Normy e
Norm Anualiz ; Eqg
Anualiz
ESCALA 03
Hombee! 0 | 0 | 0 | ¢ | 0o | ©
Mujer 5 6 0o 2 2 4
ESCALA 04
Hombre 3 5 0 2 3 5
Mujer 22 31 0 3 28 31
ESCALAQS
Hombrey O | O | @ | O | 0 | O
Mujery 0 | 90 | + | &5 | t | 7
_ESCALA 08
Hombre: 1 | 1 | @ | O [ @ | 0
Muyen 0 | 0 | o | 0 [ @ | @
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2.2.b. Importes equiparados medianas

i N°SC
N° N*SC Norm
TOTAL
Hombre 4 i 0
N°SC
N° N*SC Norm
ESCALA Q3
Hombre 0 0 0
. MUJer 5 6 0
ESCALA 04
Hombre 3 5 0
_ Muer 22 31 | 0
ESCALA 05
Hombre 0 0 0
_ Mier 0| 10 1
ESCALA 08
Hombre. 1 1 | O
Muer 0 | 0 | 0
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Analisis de los resultados obtenidos en el registro retributivo por puestos de similar valor por
sexo

A continuacidn, se procede a analizar la brecha salarial para cada uno de los conceptos, para
ello se han tomado como referencia los importes equiparados.

Recordamos las agrupaciones en virtud de los resultados obtenidos en la valoracién de
puestos de trabajo:

= Agrupacion 8 GERENTE(660)
= Agrupacion 5 DIRECTOR/A DE PROYECTOS(405)
ORIENTADOR/A LABORAL(410)
TECNICO/A DE EMPLEO(410)
TRABAJADOR/A SOCIAL(410)
= Agrupacion 4 DOCENTE(378)
ADMINISTRATIVO/A(344)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A(320)
TECNICO/A INFORMATICO(333)
= Agrupacién 3 TECNICO/A DE FORMACION(289)
=]

Escala 03:
No es posible el analisis ya que la escala esta completamente formada por mujeres
Escala 04:

La brecha total de la escala es de un 28% en el promedio, y un 37% en la mediana. Al tratarse de
puestos a jornada parcial en su gran mayoria, la principal diferencia estd en el plus de convenio (63%) y
la parte proporcional de pagas (36%), ambos conceptos proporcionales al nimero de horas trabajadas
y que es mayor en este caso en los puestos desempenados por hombres en este grupo

Escala 05:

La brecha total de la escala es de un 5% en el promedio, y un -1% en la mediana. En cuanto al
analisis por conceptos destaca lo siguiente:

Escala 05:
No es posible el andlisis ya que la escala estd completamente formada por mujeres
Escala 08:

No es posible el analisis ya que la escala estad formada por un solo hombre
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5. Conclusiones de la auditoria retributiva

De acuerdo a la informacién facilitada, las retribuciones de las personas trabajadoras se
determinan principalmente de acuerdo con el Convenio Colectivo de aplicacién.

Podemos concluir que no se detecta ningun tipo de discriminacién por razén de sexo. La
existencia de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de discriminacién
por razén de sexo, ya que deben tenerse en cuenta otros factores como la antigiiedad, los
complementos, el nUmero de horas trabajadas, etc. Tras analizar cada uno de los conceptos,
en funcién de las agrupaciones derivadas del convenio y de la valoraciéon de puestos
concluimos que no existe discriminacion por razén de sexo.

6. Aprobacion de la auditoria retributiva

Y para que asi conste, firma la presente la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de
FUNDACION IMPULSARSE PARA EL DESARROLLO DEL EMPLEOQ Y LA INTEGRACION SOCIAL,
S.L., enVigo a 31 de diciembre de 2024.

En representacion de la entidad: En representacion de las personas
trabajadoras:
D. Eduardo Garcia-Zabarte Freire Dna. Iria Salvande Lorenzo
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