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1.INTRODUCCION

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 estan obligadas a respetar la igualdad 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 legislacion laboral.

En el caso de las empresas de mas de cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de
igualdad, que debera ser asimismo objeto de negociacién en la forma que se determine en la
legislacidn 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.

COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO, ha decidido elaborar e implantar el Plan de
Igualdad, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

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

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

Para la consecucién de los objetivos fijados, este Plan de Igualdad contemplara, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacidon profesional, promocidn y formacidn, retribuciones,
ordenacion 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:

Introduccidn

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

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

Objetivos del Plan de Igualdad

Descripcion de las medidas

Calendario de actuaciones
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Sistema de seguimiento, evaluacion, revision periddica y modificacion
10. Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad



2. Determinacion de las partes que lo
conciertan

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

Representantes de la empresa (Nuestra Sefiora del Buen Consejo)
1.- Roberto Bonachia Castillo

2.- Marta Carriazo Farré

3.- Bernardo Lopez de Lima

Y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores:
1.- Ignacio Equizabal Vivaracho

2.- Ana Santolaya Crespo

3.- Raul Lalinde Cuadrado

La composicidn de la mesa de la Comisidn Negociadora se considera paritaria formada por 3
representantes de la empresa y 3 representantes de los trabajadores legalmente constituidos,
siendo a su vez 4 hombres y 2 mujeres.

El acceso a la Representacion de la empresa se ha realizado motivando y solicitando la
representacién femenina.

En el documento Acta de constitucion de la comisidon 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.



3. Ambito personal, territorial y temporal

El Plan de Igualdad de Oportunidades de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO
incluye a la totalidad de personas trabajadoras de la entidad. Dentro de la entidad no existen
otras empresas subcontratadas ni trabajadores de Empresas de Trabajo Temporal.

Los centros de trabajo de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO se ubican en las
siguientes localizaciones:

= Centro Principal: Direccién: C. Gral. Vara de Rey, 35, 26002 Logrofio, La Rioja

El presente Plan de Igualdad tiene un periodo de vigencia de cuatro anos desde la fecha de
aprobacion del mismo, esto es, desde 27/06/2023 hasta 26/06/2027.



4. Informe del diagndstico

4.1. METODOLOGIA

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

El Acta de Aprobacion de la Comisidn Negociadora se firma el 18 de mayo de 2023 y se inicia un
periodo de recopilacidon de la informacién que comprenda los datos del ejercicio de 2022,
pudiendo obtener un afio natural de datos y de informacidn. La Recogida de la informacion
termina el 23 de mayo de 2023 comprendiendo toda la informacién entre enero y diciembre de
2022.

Participaron las siguientes personas fisicas y juridicas en la elaboracion:

- 1.- Roberto Bonachia Castillo

- 2.- Marta Carriazo Farré

- 3.-Bernardo Lépez de Lima

- 4.-Ignacio Eguizdbal Vivaracho

- 5.- Ana Santolaya Crespo

- 6- Radl Lalinde Cuadrado

- Carlos Biarge Conte Agente de Igualdad de Oportunidades y Consultor Externo de
Laboral Risk Task Force



4.2. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

Razon social

COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO

NIF / CIF

R2600087G

Domicilio social

C. Gral. Vara de Rey, 35, 26002 Logrofio, La Rioja

Responsable de la Entidad

Nombre y
Apellidos

MARTA CARRIAZO FARRE

Agente de Igualdad / Mie

mbros Comité Igualdad y Representacion Legal

Nombre y Apellidos

Carlos José Biarge Conte

Mujeres Hombres

Total

Representacion Legal de 1 2

las personas trabajadoras

Actividad de la Empresa

Sector Actividad

Otra Educacion ncop

CNAE 8559
Descripcion de la actividad Colegio de ensefanza
Dispersion geografica y ambito de Logroiio-La Rioja

actuacion




Dimension de la Empresa

Mujeres Hombres Total
Personas Trabajadoras 59 18 77
Centros de Trabajo 1




DESCRIPCION DE LA EMPRESA

El Colegio Nuestra Sefiora del Buen Consejo fue fundado por la Congregacion Religiosa
de las Agustinas Misioneras, llamadas desde su fundacion a la misién de la educacion.

La historia de este Colegio se remonta a principios de octubre de 1921, cuando llegan a
la escuela las siete primeras alumnas.

La primera gran ampliacion se produce en 1975 con la construccion del edificio de
Educacién Infantil y Primer Ciclo de Primaria. Posteriormente en 1990 se edifica el
pabelldn del Primer Ciclo de Secundaria que también alberga la Residencia Universitaria
Santa Mdnica. Comprometidas con los nuevos tiempos, en el afio 2000 se inaugura el
polideportivo. En 2021 se reforma el pabelldn de Educacion Infantil.

En la escuela —sin olvidar su significado global e integrador—, hay dos puntos de interés
gue ocupan preferentemente la atencion: la misidn social de la educacion y la
preocupacion por la calidad. Citar la misidn social de la educacién es hablar de una
educacidén inclusiva, abierta a todos y alejada de cualquier criterio discriminatorio por
razones econdémicas o capacidades intelectuales. Mas sutil es el término calidad que
muchas veces se equipara a éxito académico y, en consecuencia, a la busqueda afanosa
de resultados brillantes, con el riesgo de marginar en el proceso a algunas personas. Se
entiende la educacién como un acontecimiento personal que va mas alld del logro de
unos indicadores externos y pretende la madurez integral de los alumnos en su proceso
de personalizacion. La sostenibilidad de este proyecto solo sera posible con la
colaboracidén de los padres y los profesores. Fortalecer y dignificar ambas figuras, poner
a su alcance los mejores instrumentos de formacion y subrayar su condicion de piedras
angulares del sistema educativo. El objetivo de la educacidn sobrepasa lo util y lo
meramente formal y se orienta a conseguir la verdad y el bien. Educar a una persona es
ayudarla a descubrir un horizonte mayor —la trascendencia— y suscitar el encuentro con
Dios a través de la fe. En educacién, hoy se barajan tres conceptos: mision, vision y
valores. El quehacer diario y nuestra razéon de ser es la mision, lo que queremos
conseguir, nuestro sueno sobre el futuro, es la visién. Presente y futuro de la mano,
como van unidas la caridad y la calidad en nuestra propuesta educativa. Nuestra mision
y nuestra vision se apoyan en un listado concreto de valores.

La oferta educativa se desarrolla a partir de los siguientes principios:

“El nifio tiene derecho a recibir educacion, que sera gratuita y obligatoria, al menos en
las etapas fundamentales, que favorezca su cultura general y le permita desarrollar en
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igualdad de oportunidades sus aptitudes, su juicio individual y su sentido de
responsabilidad moral y social, y llegar a ser un miembro Util a la sociedad”

“Puesto que los padres han dado la vida a los hijos, tienen la importantisima obligacion
de educar la prole y, por tanto, hay que reconocerlos como los primeros y principales
educadores de sus hijos”

“Es necesario que los padres, cuya primera e intransferible obligacion y derecho es
educar a los hijos, gocen de absoluta libertad en la eleccion de las escuelas”

4.3. ORGANIGRAMA

En cuanto al organigrama de la entidad, la plantilla se distribuye de la siguiente manera:

=" Colegio de Nira. Sra, del

s MM, AGUETING
R .
N

Consejo

(
ENTIDAD TITULAR ‘

—_—
+ Organos de Gobierno y

Gestidn
[— Unipersonales legi

| Director General y Pedagogico |__| Representante Titularidad I—

l l Consejo Escolar Equipo Directivo
l Administrador ‘ | Secretaria ’

‘ Organos de Coordinacion Educativa |

Coordinadores de Etapa | _J Unipersonales Colegiados
| ——
2 N " - Departamentos
Coordinadora Orientacion Respansable de | Coordinador de Ciclo | | Coordinador de Departamento ] | Equipo Docente I Claustro | Didiiticas
PRovecto
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4.4. ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Plantilla media de personas trabajadoras (17/01/2023)

18 23,38% 59 76,62%

Distribucion de la plantilla actual segiin edad

Bandas de edades

3,90% 2,60%
27 35,06% 7 9,09%
29 37,66% 9 11,69%
59 76,62% 18 23,38%

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Tipo de contrato

4 5,19% 1 1,30%
55 71,43% 17 22,08%
59 76,62% 18 23,38%
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Distribucion de la plantilla por puestos de trabajo.

Puesto de trabajo

10,39 % 1,30 %
24,68 % 9,09 %
0,00 % 0,00 %
0,00 % 0,00 %
0,00 % 0,00 %
5,19 % 2,60 %
1,30 % 1,30 %
0,00 % 0,00 %
3,90 % 0,00 %
0,00 % 0,00 %
20,78 % 7,79 %
10,39 % 1,30 %
0,00 % 0,00 %
0,00 % 0,00 %
76,62 % 23,38 %




Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Antigiiedad
8 10,39% 1 1,30%
11 14,29% 5 6,49%
40 51,95% 12 15,58%
TOTAL 59 76,62% 18 23,38%
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Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo

23,38 %

0 0,00 % 0 0,00 % 0 0,00 %
77 100 % 18 23,38 % 59 76,62 %
Toda la plantilla trabaja en el mismo turno
Distribucion de la representacion de las personas trabajadoras
2 66,6 % 1 33,3%
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4.5. ANALISIS CUALITATIVO DE LA PLANTILLA
Del analisis Cuantitativo de la Empresa se pueden presentar las siguientes conclusiones:

1) Existe una Infrarrepresentacion masculina ya que el 23,38% de la plantilla esta
representada por hombres, sin embargo esta infrarrepresentacion no es tan
grande como la de la mayoria de empresas del Sector siendo COLEGIO NUESTRA
SENORA DEL BUEN CONSEJO de las empresas del sector con mayor
representacion masculina en la plantilla en La Rioja.

2) EI 93 % de las trabajadoras y trabajadores tienen contratos a tiempo completo e
indefinidos. Existen 5 contratos temporales y 0 contratos a tiempo parcial. Se han
realizado 2 contrato relevo y 2 jubilacién. En lo que se refiere a las trabajadoras,
el 70,17% tienen un contrato indefinido.

3) De las 13 contrataciones en 2021, 13 han sido de trabajadoras y 0 contrataciones
han sido de trabajadores. Por parte de los ceses, no existieron en el afio 2021. En
el afio 2022, de las 38 contrataciones, 7 fueron de trabajadores, y 31 de
trabajadoras

4) El 49% de los trabajadores y trabajadoras tienen mas de 46 afios, por lo que la
plantilla es ya madura y experimentada y el 37% de las mujeres trabajadoras estan
dentro de ese margen de edad superior a los 46 afos. El 35 % de las mujeres
trabajadoras estan entre 31 y 45 afios

5) Los puestos de Primaria y Secundaria si que tienen bastante representacién
femenina. Por ejemplo el departamento de Primaria estd representado al 73 % por
mujeres, en el departamento de Secundaria un 73% del departamento estd
representado por trabajadoras.

El Plan de formacidn no es discriminatorio y abarca tanto a hombres y mujeres,
guedando pendiente de ejecucion tras la aprobacidon del Plan, incluyendo varias
acciones que quedan descritas en el plan de accidn.

La formacion normalmente es dentro del horario laboral salvo que no sea posible
porque el curso esté organizado por entidades externas que no lo permitan.

La plantilla no ha tenido formacion sobre igualdad entre mujeres y hombres por lo que
se debera trabajar en formacion de sensibilizacién y en igualdad.
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Si es necesario como en el caso de otras formaciones facilitar esta flexibilidad se realiza
la formacién en modo de Tele formacidn.

No existe un procedimiento documentado de promocion interna dentro del personal.

La organizacion dispone de medidas de conciliacién y hay trabajadoras que se acogen a
estas medidas. Se identifica un permiso de un trabajador para cuidar a mayores
dependientes.

No se observa que COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO. tenga documentado
un Procedimiento para la Prevencion del Acoso.

17



4.6. CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE DIAGNOSIS

Ambitos prioritarios de actuacién.

(%)
-

Ambito de actuaciéon No

Proceso de seleccidn y contratacion

Clasificacién profesional

Formacion

Promocién profesional

X[ X | X | X

Condiciones de trabajo X

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

Infrarrepresentacion femenina

x

Retribuciones

x

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo X

Otros:

Objetivos generales

El objetivo principal que se persigue con la elaboracion de este Plan de Igualdad de

Oportunidades es el de implantar de forma efectiva la igualdad de oportunidades en T Alrededor

del mismo, se han establecido una serie de objetivos generales, sin los cuales resulta imposible

la inclusion del principio de igualdad en la organizacién.

v
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Introducir en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO. el compromiso con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de manera que se convierta en un
principio rector de la Organizacion.

Trabajar por la eliminacidn de la segregacién horizontal y vertical.

Velar porque el sistema retributivo no contemple ningun tipo de discriminacién por razén
de género.

Garantizar la ausencia de la discriminacién de género que se pueda derivar de las
condiciones de la formacion impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda
introducirse en los procesos de promocidn de personal.

Garantizar que no se produzca ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo.
Ayudar a las trabajadoras de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO victimas
de violencia de género.

Implantar medidas de conciliacién de la vida laboral y personal de las que se puedan
beneficiar hombres y mujeres.

Potenciar la inclusidn de la perspectiva de género en el sistema de prevencién de riesgos
de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO.



v" Propiciar la comunicacién y efectiva difusién de los principios de igualdad de

oportunidades.

En relacién con los objetivos especificos, podemos destacar:

v

AN

v

Incluir en la documentacién bdasica y estratégica de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL
BUEN CONSEJO. el compromiso de la organizacién con la igualdad de oportunidades.
Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccidon que se llevan a cabo.
Modificar los criterios de reclutamiento y seleccién, eliminando los sesgos de género.
Incluir en la programacién anual formativa acciones de sensibilizacion en materia de
igualdad de oportunidades.

Adoptar criterios que permitan incrementar las posibilidades de promocién de las
mujeres.

Establecer medidas orientadas a las personas con hijos/as a su cargo.

Establecer medidas orientadas a conciliar condiciones de trabajo y vida personal y
familiar.

Difundir una cultura corporativa sensible a la igualdad de oportunidades.

Propuestas de actuacion

En coherencia con los resultados obtenidos del diagndstico de situacidn, las acciones a llevar a
cabo en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO. se estructuran mediante la siguiente
clasificacion:
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Proceso de seleccidn, contratacién, formaciéon y promocién profesional
Condiciones de trabajo
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo



5. Resultados de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacidon
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribuciéon. 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, en virtud del Art. 7 del
RD 902/2020, de igualdad retributiva.

La Auditoria Retributiva efectuada tiene un periodo de vigencia de cuatro afios desde la fecha
de aprobacién del mismo, esto es, 02-06-2023. El periodo de vigencia coincide con el del Plan
de lgualdad.

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. Todo ello se ha reflejado en el documento Sistema de Valoraciéon de Puestos de
Trabajo (SVPT). El Registro Retributivo se ha desagregado por puestos de trabajo de igual valor.

5.1. No conformidades/Acciones de Mejora
No Se han detectado No Conformidades en los Resultados de la Auditoria Retributiva

A la vista de los resultados obtenidos tras analizar todos los recibos de haberes del periodo de
todos los trabajadores de la empresa, no se observa en las retribuciones totales en la empresa
de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro.

La Auditoria Retributiva no identifica ninguna No Conformidad pero si que se podria mejorar lo
siguiente que se identifica como Accion de Mejora

Se han detectado las siguientes Acciones de Mejora:

- Revisar los conceptos salariales como complementos salariales del Registro Salarial.
Identificar dentro del Registro salarial las horas/jornada por puesto
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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:

. Plazo para .. . Persona
Medida . . .2 Seguimiento Objetivo
implementacion Responsable
Revisar los conceptos Garantizar
salariales como igualdad
complementos salariales rethutl\I/a en

del Registro Salarial. todos O,S
dentificar d del puestos de igual
Identificar dentro de Anual Trimestral valor RRHH / Direccion

Registro salarial las
horas/jornada por
puesto
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6. Objetivos del Plan de Igualdad

El objetivo principal que se persigue con la elaboracion de este Plan de Igualdad de

Oportunidades es el de implantar de forma efectiva la igualdad de oportunidades en COLEGIO
NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO. Alrededor del mismo, se han establecido una serie de
objetivos generales, sin los cuales resulta imposible la inclusidn del principio de igualdad en la

organizacion.

v

Introducir en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO. el compromiso con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de manera que se convierta en un
principio rector de la Organizacion.

Trabajar por la eliminacidn de la segregacidn horizontal y vertical.

Velar porque el sistema retributivo no contemple ningun tipo de discriminacién por razén
de género.

Garantizar la ausencia de la discriminacién de género que se pueda derivar de las
condiciones de la formacion impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda
introducirse en los procesos de promocidn de personal.

Garantizar que no se produzca ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo.
Ayudar a las trabajadoras de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO. victimas
de violencia de género.

Implantar medidas de conciliacién de la vida laboral y personal de las que se puedan
beneficiar hombres y mujeres.

Potenciar la inclusion de la perspectiva de género en el sistema de prevencién de riesgos
de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO.

Propiciar la comunicacion y efectiva difusion de los principios de igualdad de
oportunidades.

En relacién con los objetivos especificos, podemos destacar:

v

AN
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Incluir en la documentacién bdasica y estratégica de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL
BUEN CONSEJO. el compromiso de la organizacidn con la igualdad de oportunidades.
Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccidon que se llevan a cabo.
Modificar los criterios de reclutamiento y seleccién, eliminando los sesgos de género.
Incluir en la programacién anual formativa acciones de sensibilizacion en materia de
igualdad de oportunidades.

Adoptar criterios que permitan incrementar las posibilidades de promocién de las
mujeres.

Establecer medidas orientadas a las personas con hijos/as a su cargo.

Establecer medidas orientadas a conciliar condiciones de trabajo y vida personal y
familiar.



v" Difundir una cultura corporativa sensible a la igualdad de oportunidades.




7. Descripcion de las medidas concretas

En coherencia con los resultados obtenidos del diagndstico de situacidn, las acciones a llevar a
cabo en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO se estructuran mediante la siguiente
clasificacion:

e Proceso de seleccidn, contratacion, formacidon y promocion profesional

e Condiciones de trabajo, clasificacidon profesional, retribucidn y auditoria retributiva

e Formacion

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

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

24



7.1. RECOPILACION DE LAS MEDIDAS

ACCIONES A LLEVAR A CABO
EJE 1: CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA
Accion n2 1.1: DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES
EJE 2: ACCESO Y SELECCION A LA EMPRESA
Accién n2 2.1: INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE
SELECCION QUE SE LLEVEN A CABO MEDIANTE LENGUAJE NO SEXISTA
Accién n2 2.2: MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION,
INCLUYENDO CONTRATOS DE MUJERES EN CASO DE MISMA VALORACION DE PUESTO
DE TRABAJO Y COMPETENCIAS
Accién n2 3.1: AUMENTAR LA PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTOS DE TRABAJO Y
CATEGORIAS PROFESIONALES EN LAS QUE HAYA DESEQUILIBRIO

Accion n2 3.2: REVISAR LOS CONCEPTOS SALARIALES DEL REGISTRO SALARIAL COMO
COMPLEMENTOS SALARIALES DEL REGISTRO SALARIAL. IDENTIFICAR DENTRO DEL
REGISTRO SALARIAL LAS HORAS/JORNADA POR PUESTO

EJE 4: FORMACION DEL PERSONAL

Accién n2 4.1: IMPARTIR FORMACION A LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD

EJE 5: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Accién n25.1: GARANTIZAR EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION
Accién n2 5.2: MEJORAR LAS MEDIDAS LEGALES PARA FACILITAR LA CONCILIACION
Accién n? 6.1: PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO

Accién n2 6.2: APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE (COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN
CONSEJO) VICTIMAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO
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7.2. FECHA DE CADA MEDIDA

Medida n21
AREA

CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

MEDIDA

DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBJETIVO QUE PERSIGUE

El 100 % de los Trabajadores y las partes interesadas involucradas con COLEGIO NUESTRA SENORA
DEL BUEN CONSEJO conozcan la cultura corporativa

Introducir en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de manera que se convierta en un principio rector de la
Organizacion.

Garantizar la ausencia de la discriminacién de género que se pueda derivar de las condiciones de
la formacién impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda introducirse en
los procesos de promocion de personal.

Propiciar la comunicacidn y efectiva difusién de los principios de igualdad de oportunidades.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha fin: Durante todo el Plan de Igualdad

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

a) Incluir en la documentacién corporativa y publica de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN
CONSEJO el compromiso con la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Entregarla
en los Planes de Acogida

b) Publicar un documento firmado de COMPROMISO con la Igualdad por la Direccion de la
empresa y dejarlo visible para las personas trabajadoras.

c) Editar y difundir un folleto informativo sobre las medidas de conciliacién y acerca del acoso
sexual o por razén de sexo.

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

1. Comprobacion de que se ha llevado a cabo la inclusién del compromiso con la
documentacion corporativa de la empresa y en el tablén de anuncios de la empresa y se
han entregado los folletos informativos.

1. Numero de Trabajadores con formacion de sensibilizacion igualdad / Total Trabajadores

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Equipo humano designado por el Responsable
Proveedor de la Pagina Web, Presupuesto del Plan de Formacion
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Medida n22
AREA

ACCESO Y SELECCION A LA EMPRESA

MEDIDA

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE SELECCION QUE SE LLEVEN A
CABO MEDIANTE LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Introducir en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de manera que se convierta en un principio rector de la
Organizacion.

Garantizar la ausencia de la discriminacién de género que se pueda derivar de las condiciones de
la formacién impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda introducirse en
los procesos de promocion de personal.

Trabajar por la eliminacidn de la segregacion horizontal y vertical.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2025

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Revisiéon del lenguaje de género en la publicacién de anuncios en portales de contratacion.

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

2. Comprobacion de que se ha llevado a cabo la modificacién de plantillas a publicar para
cada puesto requerido.

3. Numero de Comunicaciones en los Procesos de Seleccion Con Perspectiva de Género

4. Numero de mujeres trabajadoras por departamento / Total Plantilla

1. Numero de Solicitudes segregadas por sexo en los procesos de seleccion

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Equipo humano designado por el Responsable
Gasto en Consultoria de Procesos de Seleccion de RRHH
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Medida n®3
AREA

ACCESO Y SELECCION A LA EMPRESA

MEDIDA

MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION, INCLUYENDO CONTRATOS
DE MUIJERES EN CASO DE MISMA VALORACION DE PUESTO DE TRABAIO Y
COMPETENCIAS

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Mantener la representacion femenina en los puestos de responsabilidad de la empresa

Intentar incrementar la representacion femenina en los puestos de gestién y soporte de la empresa
entre un 3-6 % de Representacion

Introducir en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO el compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de manera que se convierta en un principio rector de la
Organizacion.

Garantizar la ausencia de la discriminacion de género que se pueda derivar de las condiciones de
la formacién impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda introducirse en
los procesos de promocion de personal.

Trabajar por la eliminacidn de la segregacién horizontal y vertical.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2025

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

a) Contratacion de aquella persona cuyo sexo se corresponda con el menos representado en el
departamento para el que se realiza la seleccion.

b) Registro y archivo de todos los contratos procesos de seleccidn con la justificacién de las
decisiones tomadas.

c) Elaboracion de un procedimiento para llevar a cabo la valoraciéon de la valia tras la finalizacion
del contrato en practicas.

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

2. Comprobacién de haber elaborado el procedimiento para llevar a cabo las entrevistas
3. N2de nuevas incorporaciones en las que se aplicé la medida de accidn positiva.

4. Numero de mujeres trabajadoras por departamento / Total Plantilla

1. Numero de Solicitudes segregadas por sexo en los procesos de seleccion

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Equipo humano designado por el Responsable, proveedores de Servicios de Seleccién y
Reclutamiento
Contrataciones
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AREA

CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y ADUITORIA RETRIBUTIVA
MEDIDA

AUMENTAR LA PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTOS DE TRABAJO Y CATEGORIAS
PROFESIONALES EN LAS QUE HAYA DESEQUILIBRIO

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Mantener un 100 % de Equilibrio entre hombres y mujeres en todas las clasificaciones
profesionales

Intentar Aumentar la presencia en los Departamentos de Taller y Produccion

Velar porque el sistema retributivo no contemple ningun tipo de discriminacién por
razén de género.

Garantizar la ausencia de la discriminacion de género que se pueda derivar de las
condiciones de la formacién impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda
introducirse en los procesos de promocidn de personal.

Trabajar por la eliminacion de la segregacion horizontal y vertical.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2025

DESCRIPCION DE LA MEDIDA
Contratacién de aquella persona cuyo sexo se corresponda con el menos representado en el
departamento para el que se realiza la seleccién, siempre y cuando exista igualdad de
condiciones de idoneidad de las personas candidatas.
Formar a los trabajadores para acceder a puestos de trabajo de escasa presencia masculina y de
igual medida formar a las trabajadoras para que puedan acceder a puestos ocupados
principalmente por mujeres.
INDICADOR DE SEGUIMIENTO

2. Comprobacion de que el personal de RRHH que participa en los procesos de seleccién

haya sido efectivamente formado en materia de igualdad.

3. N2 de Contrataciones realizadas totales

4. N2 de Contrataciones Masculinas

1. N2 de Contrataciones Femenina
PERSONA RESPONSABLE
Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS
Equipo humano designado por el Responsable, proveedores de Servicios de Seleccién y
Reclutamiento, Contrataciones, Presupuesto en Formacion
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Medida n®5
AREA

CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y ADUITORIA RETRIBUTIVA

MEDIDA

REVISAR LOS CONCEPTOS SALARIALES DEL REGISTRO SALARIAL COMO COMPLEMENTOS
SALARIALES DEL REGISTRO SALARIAL. IDENTIFICAR DENTRO DEL REGISTRO SALARIAL LAS
HORAS/JORNADA POR PUESTO

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Conseguir que no existan brechas de mas del 25 % entre los Complementos de los
Puesto de Trabajo para puestos dentro del mismo rango de valoracion

Velar porque el sistema retributivo no contemple ningun tipo de discriminacién por
razon de género.

Garantizar la ausencia de la discriminacion de género que se pueda derivar de las
condiciones de la formacion impartida a hombres y mujeres.

Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género que pueda
introducirse en los procesos de promocion de personal.

Trabajar por la eliminacion de la segregacion horizontal y vertical.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2024

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Revisar las ndminas de los Puestos de Trabajo realizados comprobar que los complementos
salariales se ponen correctamente

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

1. Unidades de Brechas sin justificar

PERSONA RESPONSABLE

Responsable de Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Equipo humano designado por el Responsable,
Adaptacién aplicacién informatica del programa de gestion de ndéminas

30



Medida n%6
AREA

FORMACION DEL PERSONAL

MEDIDA

IMPARTIR FORMACION A LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Conseguir un 100 % de los Trabajadores de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO
tengan formacion de sensibilizacion en igualdad de género

Conseguir que los Miembros de la Comision Negociadora responsables de la Aprobacién del Plan
y del Seguimiento y Evaluacion del Plan tengan la formacién minima en con Agentes de Igualdad
de Oportunidades

Garantizar la ausencia de la discriminacion de género que se pueda derivar de las
condiciones de la formacion impartida a hombres y mujeres.

Propiciar la comunicacidn y efectiva difusion de los principios de igualdad de
oportunidades.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2024

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Formar en materia de Igualdad de oportunidades al personal:

Formacidn en igualdad de oportunidades para la plantilla

Formacidn para impulsar el Desarrollo de la carrera profesional de las mujeres hacia puestos de
Responsabilidad

Formacidn sobre Usos igualitarios en la Comunicacién y Publicidad

Formacidn sobre Conciliacién entre la vida personal y profesional

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

2. Grado de Cumplimentacion del Plan de Formacion
1. Formacion Interna realizada por la empresa

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Proveedores de Formacion, Presupuesto anual en formacién en funcién de la bonificacion
FUNDAE
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Medida n27
AREA

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

MEDIDA

GARANTIZAR EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional.
Mantener informado al 100% del personal en lo relativo a la normativa que les sea de aplicacion
con respecto a la conciliacién de la vida personal, familiar y profesional seglin se vaya modificando
la misma.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2025

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Estudiar los procesos y las organizaciones departamentales para buscar mejoras y métodos para
facilitar la conciliacion

Informar a todos los trabajadores y trabajadoras de los métodos para conciliar

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

2. Numero de informaciones y comunicados realizados.

3. N2de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido por el tiempo
indispensable para la realizacién de gestiones previas a las adopciones y acogimiento
disgregado por sexo.

4. N9 de veces que se ha solicitado y aplicado la excedencia, con derecho a reserva del
puesto detrabajo, para las personas en tramites de adopcidn internacional disgregado
por sexo.

5. N2de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido para el cuidado de
un familiar de primer grado disgregado por sexo.

1. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la lactancia acumulada disgregada por sexo.

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Presupuesto destinado para la conciliacidn, equipos de trabajo para el teletrabajo cuando sea
posible
Recursos Humanos destinados por el Responsable de la medida
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Medida n28
AREA

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

MEDIDA

MEJORAR LAS MEDIDAS LEGALES PARA FACILITAR LA CONCILIACION

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Mejorar, dentro de las posibilidades de la empresa, las medidas legales, si existe alguna que no se
tome ya, para facilitar la conciliacién y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de
la plantilla.

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2025

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Implantar las medidas que mejoren, dentro de las posibilidades de la empresa, las legalmente
establecidas para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y profesional.

Procesos de Teletrabajo en aquellas situaciones y puestos de trabajo que sean viables

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

2. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la adaptacidn horaria para mujeres y
hombres.

3. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido por accidente,
enfermedad grave, intervencion quirurgica o reposo domiciliario para familiares de hasta
segundo grado disgregado por sexo.

4. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la movilidad geografica voluntaria para
cuidados de personas dependientes (menores o personas a cargo) disgregadas por sexo.

5. N2de veces que se ha solicitado y aplicado la excedencia, con derecho a reserva del
puesto de trabajo, por fallecimiento de personas de primer grado de consanguinidad
disgregado por sexo.

6. N2de veces que se ha solicitado y aplicado la tramitacidn de la prestacion econdmica por
cuidado de un hijo menor de edad con enfermedad grave disgregado por sexo.

1. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que teletrabajan.

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Equipo humano designado por el Responsable / Recurso Econdmico destinado a esta medida
Presupuesto destinado para la conciliacidn, equipos de trabajo para el teletrabajo cuando sea
posible
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Medida n29
AREA

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO QUE PERSIGUE

0 Casos de Acoso en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO y ningtin caso de Acoso sin
sancionar

Garantizar que no se produzca ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

Ayudar a las trabajadoras de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO victimas de violencia
de género.

Potenciar la inclusién de la perspectiva de género en el sistema de prevencion de riesgos de
COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha inicio: 01/06/2025

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Elaborar un Protocolo de Prevencién del acoso sexual y moral por razén de sexo

Nombrar a un Asesor/a Confidencial, responsable de la recepcidn y tratamiento de las quejas que
se produzcan en la materia.

Definir las sanciones disciplinarias aplicables ante la deteccidn de situaciones de acoso e inclusién
en las normas de régimen interno.

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

Ningln caso de acoso en la organizacion
Comprobacién de la elaboracidon del Protocolo.
Nombramiento formal del "Asesor/a Confidencial"

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Presupuesto para la Elaboracién del Protocolo de Acoso. Contratacion del Asesor Confidencial,
Formacidn interna en Acoso y violencia de género
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Medida n210
AREA

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO VICTIMAS
DE LA VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO QUE PERSIGUE

Si existe un caso de Violencia de Género conseguir el 100 % de Apoyo, que no haya ningin
trabajador sin apoyo

Garantizar que no se produzca ninguna situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

Ayudar a las trabajadoras de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO victimas de violencia
de género.

Potenciar la inclusién de la perspectiva de género en el sistema de prevencion de riesgos de
COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO

PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/06/2023 Fecha fin: Toda la vigencia del Plan

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Formalizar un compromiso de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO en contra de |a
violencia de género.

Posibilitar a la victima la opcion de flexibilizar el horario o la opcidén de hacer uso de una
excedencia con reserva del puesto de trabajo.

Facilitar a las personas de la plantilla que sean victimas de violencia de género la continuidad
laboral.

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales de las
personas de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO que sean victimas de violencia de
género, seran consideradas por la empresa como permisos retribuidos.

Ofrecer a la victima un servicio de informacién a fin de orientarla sobre qué debe hacer,
organismos, centros de asistencia a los que dirigirse, etc.

INDICADOR DE SEGUIMIENTO

2. Comprobacion del n? detectado de victimas violencia de género
3. N2 de victimas de violencia de género que han flexibilizado el horario de su jornada
1. N2 de victimas de violencia de género que han hecho uso de la excedencia.

PERSONA RESPONSABLE

Resp. Administracion

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES NECESARIOS

Presupuesto para la Elaboracién del Protocolo de Acoso. Contratacién del Asesor Confidencial,
Formacidn interna en Acoso y violencia de género
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INDICADORES LIGADOS A LAS ACCIONES PARA LA

IGUALDAD
EJE 1: CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

Accién n? 1.1: DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

Indicadores:
1. Comprobacién de que se ha llevado a cabo la inclusiéon del compromiso con la

documentacion corporativa de la empresa y en el tablén de anuncios de la empresa y se han
entregado los folletos informativos.

2. Ndmero de Trabajadores con formacion de sensibilizacion igualdad / Total Trabajadores
EJE 2: ACCESO Y SELECCION A LA EMPRESA

Accién n2 2.1: INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE
SELECCION QUE SE LLEVEN A CABO MEDIANTE LENGUAJE NO SEXISTA
Indicadores:

1. Comprobacién de que se ha llevado a cabo la modificacién de plantillas a publicar para
cada puesto requerido.

2. Numero de Comunicaciones en los Procesos de Seleccion Con Perspectiva de Género
3. Ndmero de mujeres trabajadoras por departamento / Total Plantilla

4. Numero de Solicitudes segregadas por sexo en los procesos de seleccidon

Accién n2? 2.2: MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION,
INCLUYENDO CONTRATOS DE DE MUJERES RECIEN TITULADAS DE ACUERDO A LA
NUEVA REFORMA LABORAL PARA EN CASO DE MISMA VALORACION DE PUESTO DE

TRABAJO Y COMPETENCIAS

Indicador:

1. Comprobacion de haber elaborado el procedimiento para llevar a cabo las
entrevistas

2. N2 de nuevas incorporaciones en las que se aplicé la medida de accidn positiva.
3. Numero de mujeres trabajadoras por departamento / Total Plantilla

4. Numero de Solicitudes segregadas por sexo en los procesos de seleccidon
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EJE 3: CLASIFICACION PROFESIONAL
Accién n? 3.1: AUMENTAR LA PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTOS DE TRABAJO Y
CATEGORIAS PROFESIONALES EN LAS QUE HAYA DESEQUILIBRIO

Indicadores:

1. Comprobacién de que el personal de RRHH que participa en los procesos de seleccion
haya sido efectivamente formado en materia de igualdad.

2. N2 de Contrataciones realizadas totales

3. N2 de Contrataciones Masculinas

4, N¢ de Contrataciones Femenina

Accion n2 3.2: REVISAR LOS CONCEPTOS SALARIALES DEL REGISTRO SALARIAL COMO
COMPLEMENTOS SALARIALES DEL REGISTRO SALARIAL. IDENTIFICAR DENTRO DEL
REGISTRO SALARIAL LAS HORAS/JORNADA POR PUESTO

Indicadores:
1. Unidades de Brechas sin justificar

EJE 4: FORMACION DEL PERSONAL
Accion n2 4.1: IMPARTIR FORMACION A LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD
Indicadores:

1. Grado de Cumplimentacién del Plan de Formacién
1. Formacion Interna realizada por la empresa




EJE 5: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR
Accién n2 5.1: GARANTIZAR EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Indicadores:

2. Numero de informaciones y comunicados realizados.

3. N2de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido por el tiempo
indispensable para la realizacidn de gestiones previas a las adopciones y acogimiento
disgregado por sexo.

4. N9 de veces que se ha solicitado y aplicado la excedencia, con derecho a reserva del
puesto de trabajo, para las personas en tramites de adopcidn internacional disgregado
por sexo.

5. N2de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido para el cuidado de un
familiar de primer grado disgregado por sexo.

1. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la lactancia acumulada disgregada por sexo.
Accién n2 5.2: MEJORAR LAS MEDIDAS LEGALES PARA FACILITAR LA CONCILIACION
Indicadores:

1. Nudmero de veces que se ha solicitado y aplicado la adaptacion horaria para mujeres y

hombres.

2. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido por accidente,
enfermedad grave, intervencion quirurgica o reposo domiciliario para familiares de
hasta segundo grado disgregado por sexo.

3. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la movilidad geografica voluntaria para
cuidados de personas dependientes (menores o personas a cargo) disgregadas por
sexo.

4. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la excedencia, con derecho a reserva del
puesto de trabajo, por fallecimiento de personas de primer grado de consanguinidad
disgregado por sexo.

5. N2de veces que se ha solicitado y aplicado la tramitacidn de la prestacidon econdmica
por cuidado de un hijo menor de edad con enfermedad grave disgregado por sexo.
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que teletrabajan.

EJE 6: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO

Accion n2 5.1: PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO

Indicadores:

Ningln caso de acoso en la organizacion
Comprobacién de la elaboracidn del Protocolo.
Nombramiento formal del "Asesor/a Confidencial"

Accién n2 5.2: APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN
CONSEJO VICTIMAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO

Indicadores:
Comprobacién del n? detectado de victimas violencia de género
N2 de victimas de violencia de género que han flexibilizado el horario de su jornada
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| y N2 de victimas de violencia de género que han hecho uso de la excedencia.

2.Calendario de actuaciones
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Plazo

Persona

Medida . .. Seguimiento Evaluacién
implantacion Responsable
DIFUNDIR UNA CULTURA
CORPORATIVA SENSIBLE A LA Anual Semestral Anual Resp.
IGUALDAD DE Administracion
OPORTUNIDADES
INTRODUCIR LA PERSPECTIVA
DE GENERO EN LOS PROCESOS | Trienio Semestral Anual Resp.
. Administracién
DE SELECCION
MODIFICAR LOS CRITERIOS DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION,
INCLUYENDO CONTRATOS DE Trienio Semestral Anual Resp.
MUIJERES EN CASO DE MISMA Administracién
VALORACION DE PUESTO DE
TRABAJO Y COMPETENCIAS
AUMENTAR LA PRESENCIA DE
MUJERES EN PUESTO§ DE Resp
TRABAJO Y CATEGORIAS Trienio Semestral Anual L,
Administracién
PROFESIONALES EN LAS QUE
HAYA DESEQUILIBRIO
REVISAR LOS CONCEPTOS
SALARIALES DEL REGISTRO
SALARIAL COMO
COMPLEMENTOS SALARIALES Bienio Semestral Anual Responsable de
DEL REGISTRO SALARIAL. Administracién
IDENTIFICAR DENTRO DEL
REGISTRO SALARIAL LAS
HORAS/JORNADA POR PUESTO
IMPARTIR FORMACION A LA
PLANTILLA EN MATERIA DE Anual Semestral Anual Resp.
Administracion
IGUALDAD
GARANTIZAR EL EJERCICIO DE Resp
LOS DERECHOS DE Trienio Semestral Anual )

CONCILIACION

Administracién
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MEJORAR LAS MEDIDAS

LEGALES PARA FACILITAR LA Trienio Semestral Anual Resp.

) Administracion
CONCILIACION
PREVENIR Y SANCIONAR Res
CUALQUIER SITUACION DE ACOSO Anual Semestral Anual AdministF;;acién
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE
COLEGIO NUESTRA SENORA DEL . Resp.

Bienio Semestral Anual

BUEN CONSEJO VICTIMAS DE LA
VIOLENCIA DE GENERO

Administracién
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9. Sistema de seguimiento, evaluacidn, revision y
modificacion

SEGUIMIENTO

El objetivo del seguimiento es el control y verificacidon de que la ejecuciéon de medidas se ajusta
a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas
correctoras.

La persona responsable del seguimiento para cada medida sera la persona o departamento
responsable de su ejecucion.

Estas personas revisaran de manera periddica los indicadores definidos durante el disefio de
medidas. La periodicidad dependera de cada medida. Para ello se ha disefiado una Ficha de
seguimiento por cada medida. Esta ficha es cumplimentada por la persona o personas
responsables de la puesta en marcha de cada medida y trasladada al Comité de Seguimiento.

REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procedera de manera anual a su
revisién con el objetivo de modificar, aiiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
0, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta produciendo
los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Esta revisién se llevara a cabo anualmente, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacidn previstos en los apartados anteriores.

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

¢) Cuando se produzca la fusidén, absorcion, transmisién o modificacion de la forma
juridica de la empresa.

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

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

f) Cuando surjan posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién,
seguimiento, evaluacion o revision

Dentro del proceso de revisién y evaluacidn la Comision de Seguimiento del Plan establecera si
las cuestiones anteriormente descritas manifiestan un cambio sobre las condiciones que
establecieron la vigencia del Plan de Igualdad por lo que se procederia a la modificacion de los
documentos pertinentes del Plan de Igualdad asi como su aprobacion por parte de la empresa 'y
por parte de la Representacion legal de los trabajadores.

La revision conlleva la actualizacion del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente
motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

Se redactara un Informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servir3, a
su vez, para la evaluacién del plan de igualdad.

Todas aquellas solicitudes o propuestas de modificacion de este plan de igualdad, cualesquiera
que sean, deberdn ser presentadas y tratadas dentro de la mesa de igualdad que ha sido
constituida expresamente para el desarrollo de este plan y, una vez analizadas, deberan ser
aprobadas mediante acuerdo expreso entre las partes que conforman esta Comision
Negociadora.
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EVALUACION

A partir de la informacidn y documentacién recopilada en la implantacién y seguimiento, esta
Fase permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del
plan ejecutadas.

Se trata, en definitiva, de realizar un andlisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son la evaluacion del proceso, del impacto y de los resultados.

Las personas que intervienen en este proceso, ademds de la Comisidon de Seguimiento del Plan,
son:

e Ladireccién de la empresa

e Larepresentacion legal de las personas trabajadoras

La comisidn de seguimiento sera la encargada de elaborar los informes correspondientes a la
evaluacion intermedia (a los dos afos de la aprobacion del plan de igualdad) y la revision final
(a la finalizacion de la vigencia). Dichos informes seran negociados en el seno de la comision
designada al efecto. Se anexa Informe de evaluacién del Plan de Igualdad.

En caso de discrepancias, la Comisién de Seguimiento y/o la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad podra acudir a los procedimientos y érganos de solucidn auténoma de conflictos, si asi
se acuerda, previa intervencién de la comision paritaria del convenio correspondiente, cuando
en el mismo se haya previsto para estos casos.
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10. COMPOSICION DEL COMITE ENCARGADO DEL

SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

La Comision Negociadora ha designado a las personas que forman parte de la Comisidn de

Seguimiento del plan:

Representantes de la empresa ( Nuestra Sefiora del Buen Consejo)

1.- Roberto Bonachia Castillo

2.- Marta Carriazo Farré

3.- Bernardo Lopez de Lim

Y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores:

1.- Ignacio Eguizabal Vivaracho

2.- Ana Santolaya Crespo
3.- Raul Lalinde Cuadrado
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Firma:

Firma:

Roberto Bonachia Castillo

En representacion de Ia
empresa

Ignacio Eguizabal Vivaracho En
representacion de los
Trabajadores (CCOO METAL)

Firma:

Firma:

Marta Carriazo Farré

En representacion de la
empresa

Ana Santolaya Crespo En
representacion de los
Trabajadores (UGT METAL)

Firma:

Firma:

Bernardo Lopez de Lima

En representacion de Ia
empresa

Raul Lalinde Cuadrado

En representacién de los
Trabajadores




FECHA | 27/06/2023
REVISION | 00
DESCRIPCION / MODIFICACIONES | Edicién inicial




Guia breve para la persona que se siente acosada

1. ¢Qué puedo hacer si me siento acosada/o?
a. Solicitar informacion:
i. A mi empresa sobre los procedimientos de actuacién especificos.

ii. A la representacion de las trabajadoras y trabajadores quienes deben contribuir a la
prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

iii. Al servicio de informacion y asesoramiento del Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades.

b. Iniciar el procedimiento informal o formal establecido en la empresa, conforme a lo
previsto en el procedimiento o protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual o
por razén de sexo que exista en mi empresa.

c. Presentar una denuncia, que nunca podra ser anénima y que podra presentarse ante la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, ante la Policia o juzgado de guardia.

2. ¢Donde puedo recibir informacidn o asistencia?

Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
C/ Condesa de Venadito n2 34.28027 Madrid
= Teléfono de informacion gratuito: 900 191 010
« Teléfono de informacidén gratuito (DTS para personas sordas): 900
152 152

Horario: 9:00 a 23:00 horas de lunes a viernes.
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PROTOCOLO DE
PREVENCION DEL
ACOSO SEXUALY

MORAL POR RAZON
DE SEXO EN COLEGIO
NUESTRA SENORA
DEL BUEN CONSEJO



1. Introduccién y declaracién de principios

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece que toda empresa ha de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
guienes hayan sido objeto del mismo.

De la misma forma, la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres hace referencia a la misma materia y establece en su articulo 43 la obligacion
de las administraciones publicas de garantizar a las victimas de estas conductas el
derecho a una asistencia juridica y psicolégica urgente, gratuita, especializada,
descentralizada y accesible.

Sobre el acoso sexual, y especialmente sobre sus victimas, existen algunas creencias
generalizadas que no se corresponden con la realidad y que, por ello, pueden catalogarse
como mitos. En primer lugar, existe la creencia de que las victimas del acoso sexual son
siempre mujeres. Si bien es cierto que el acoso sexual es un fendmeno que afecta
predominantemente a las mujeres, las cifras aportadas por la Encuesta Europea indican
gue también los hombres son victimas de este fendmeno.

Teniendo en consideracion que el derecho a la igualdad, a la no discriminacién, a la
integridad moral, a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad,
aparecen garantizados en diferente normativa estatal y autondmica, las personas
firmantes en representacion de la empresa y de la parte social afirmamos tajantemente
que no toleraremos la violencia de género en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN
CONSEJO y nos comprometemos a regular, por medio del presente Protocolo, la
problematica del acoso sexual y sexista en el trabajo.
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2. Normativa de referencia

La Normativa de referencia en relacion al Acoso Sexual o por Razdn de Sexo se desarrolla

a partir de la Norma Europea Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso

sexual de 27 de noviembre de 1991.

A este respecto debemos tener en cuenta la siguiente normativa:
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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, aplicable a
las empleadas y empleados publicos que trabajen en la Administracion General
del Estado (AGE).

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social.

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo N2/69/2009 sobre actuaciones de
la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el
trabajo.

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo, que aborda el
acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma importante de discriminacién
para las mujeres trabajadoras.

Recomendacion NUum. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los
servicios y medidas para combatirla.



3. Definiciones, Objeto y campo de aplicacion

3.1. Definiciones

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo:

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

ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se define como “toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el
ambito de organizacion y direccion de un empresario o empresaria o en relacion o como
consecuencia de una relacion de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la posicion de
la victima determina una decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de
ésta o que, en todo caso, tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno
laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante, poniendo en peligro su empleo".

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
0 aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

b) invitaciones impudicas o comprometedoras;

c) uso de imagenes o pdsters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo;

d) gestos obscenos;

e) contacto fisico innecesario, rozamientos;

f) observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o
vestuarios;

g) demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas
de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento
(chantaje sexual, quid pro quo o de intercambio);

h) agresiones fisicas.
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ACOSO SEXISTA

Constituye acoso sexista o acoso por razén de sexo “toda conducta gestual, verbal,
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerdrquicos, como por
comparfieros o compaferas o inferiores jerdrquicos, que tiene relacion o como causa los
estereotipos de género, que atenta por su repeticion o sistematizacion contra la dignidad
y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de
organizacion y direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la
victima y pudiendo poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se
encuentren relacionadas con las situaciones de maternidad, paternidad o de asuncion de
otros cuidados familiares”.

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas acosadoras:

a) las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

b) los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcion
sexual;

c) impartir érdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultdneamente;
d) impartir érdenes vejatorias;

e) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

f) la orden de aislar e incomunicar a una persona;

g) la agresidn fisica.

3.2. Objeto

El siguiente Protocolo tiene como objeto el establecimiento de medidas acompafiadas
de un procedimiento de actuacion para afrontar las conductas de acoso sexual o acoso
por razén de sexo que permita resolver las situaciones conflictivas causadas por estos
motivos y lograr un buen clima laboral.

Su objetivo es el de establecer el procedimiento comun para actuar en situaciones de

acoso sexual o por razon de sexo y erradicar estas situaciones en el ambito de COLEGIO
NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO
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3.3. Campo de Aplicacion

El procedimiento previsto en este protocolo tiene como ambito de aplicacion:
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Todo el personal desempefie su actividad laboral en COLEGIO NUESTRA SENORA
DEL BUEN CONSEJOQ, independientemente de su estatus profesional.

Cualquier persona que esté vinculada de manera laboral con COLEGIO NUESTRA
SENORA DEL BUEN CONSEJO

Cualquier persona que preste en COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO
sus servicios sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacién con la
misma y el entorno vinculado al ambito de su accidn (oficinas, viajes de trabajo,
jornadas de formacién, campus virtual...).

Se aplicara también al personal afecto a contratas o subcontratasy a las personas
trabajadoras auténomas relacionadas con COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN
CONSEJO por un contrato de prestacion de obra o servicio.



4. Medidas de Prevencion y Procedimientos de Actuacion

Este protocolo es una via de resolucidn interna a los conflictos de acoso sexual y acoso

por razén de sexo.

Las acciones legales siempre pueden ejercerse por via administrativa o judicial cuando
la naturaleza de los hechos asi lo requiera o cuando las soluciones ofrecidas por via
interna sean inadecuadas para la persona acosada.

La prevenciéon del acoso sexual o por razén de sexo se llevard a cabo mediante el
establecimiento de:

v' Un sistema de identificacion de conductas que puedan derivar en casos de acoso.

v" La prohibicion expresa de actitudes, comentarios, escritos e imagenes de
cardcter sexista.

v’ La sensibilizacion y formacion en materia de igualdad de mujeres y hombres.

v' La publicitacién de este protocolo y, como medida preventiva, se comunicara a
todas las personas implicadas que se garantizan los siguientes derechos.

Este protocolo se publica a través de todos los medios pertinentes para que sea conocido
por todos los miembros de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO

4.1. Procedimiento de actuacion

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacidén del presente protocolo deberdn
respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso
sexual o acoso sexista. Cualquier trabajador o trabajadora puede plantear una queja
escrita o verbal relativa a acoso sexual o sexista con arreglo al procedimiento que a
continuacion se regula.

4.1.1. Procedimiento informal

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en
ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento es suficiente para que se solucione
el problema.

54



El procedimiento se desarrollara en un plazo maximo de treinta dias laborables; se
partird de la credibilidad de la persona denunciante y tiene que proteger la
confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas; a tal efecto y al inicio
del mismo les seran asignados codigos numéricos a las partes afectadas.

Asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima y de la persona denunciante,
en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las
presuntas situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las medidas cautelares
necesarias, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se deriven de esta situacion, atendiendo especialmente a las
circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de treinta dias laborables, contados a partir de la presentacion de la denuncia,
se dard por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa

necesidad podra ampliarse el plazo en tres dias.

4.1.2. Procedimiento formal

La intervencidn en caso de acoso sexual o por razén de sexo puede ser iniciada por la
persona que considera que esta sufriendo una situacién de acoso sexual o por razén de
sexo 0 por una tercera persona de la organizacion que considera que se estd
produciendo esa situacion.

1. Inicio del procedimiento.
Denuncia de la situacion, siguiendo el modelo que se adjunta en el Anexo |, ante
la ASESORIA CONFIDENCIAL. En este caso, la asesoria confidencial corresponde a
la Direccidn del centro en cuestién (Carlos Biarge Conte, info@cbtecnia.es). La
denuncia se presentard a la persona de referencia en sobre cerrado. Se habilitara
un buzon y la posibilidad de denunciar por correo electrénico
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2. Indagacion y valoracion inicial.
Se analiza y estudia la denuncia mediante la investigacidon correspondiente, en
un plazo no mayor de 30 dias, en la que se dard audiencia a las partes implicadas.

3. Propuesta de actuacion.
En funcion del resultado de la investigacion se presentara una propuesta de
actuacion que, en funcién de la decisién de la persona que denuncia puede
suponer:

a) El acuerdo entre las partes, resultado de un proceso de mediacion por
haber identificado indicios de que existe situacion de acoso.

» Se recogera en un acuerdo escrito en el que se propondran
medidas disciplinarias o preventivas segun la valoracién
estimada de la situacidon denunciada

» Se envia a las partes que emitiran una contestacion favorable o
desfavorable a la propuesta de resolucion acordada en un plazo
de 45 dias laborables.

» Silas partes aceptan la propuesta de resolucion, se informara a
los organos implicados en el procedimiento y la Direccién
emitira la comunicacién de resolucién acordada, enviandolo a
las partes.

» Finaliza el procedimiento, recogiendo la actuacion realizada en
un informe.

b) El desistimiento, en el caso de que la investigacion no haya podido
probar la denuncia, finalizando el procedimiento y elaborando un informe
justificativo.

c) Continuacion de la instruccion segun se detalla a continuacién.
4. Continuacion del procedimiento.
Si de la investigacion se desprenden indicios de que existe situacién de acoso y

no se ha llegado a un acuerdo, se continua con el procedimiento, en un plazo de
entre 60 y 90 dias, realizando un careo entre las partes y continuando la
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investigacion mediante el analisis de documentacién y de los testimonios que
sean necesario a hasta esclarecer la situacion.

Todas las personas que forman parte de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN
CONSEJO estaran obligadas a colaborar en la investigacion cuando sean
requeridas para ello y a guardar el sigilo correspondiente.

Resolucion.

Finalizada la investigacion y probada la existencia de acoso se elaborara un
informe detallado en la que se recogeran los antecedentes, las acciones
realizadas, los resultados de estas y las medidas y sanciones de forma razonada,
gue se tomaran.

Seguimiento y control.

Silas partes han aceptado la resolucidon emitida por el 6rgano responsable finaliza
el procedimiento. La resolucién acordada ird acompafiada de un proceso de
seguimiento de la situacién pudiendo llegarse a la adopcion de medidas de
proteccion si no se cumpliese la Resolucion.

Medidas de proteccion.

Medidas para que la persona que acosa no conviva en el mismo ambiente laboral
gue la acosada. Se tomaran en el caso de que la Resolucidon recomendara cambio
de trabajo a otro centro o no se cumpliese la Resolucién adoptada.



5. Vigencia y Duracion

El protocolo entrard en vigor previa aprobacién de la Directiva de COLEGIO NUESTRA
SENORA DEL BUEN CONSEJO y su vigencia se establece hasta su modificaciéon o
derogacion.

Anualmente, la Direccidn hara un informe de seguimiento del protocolo que serd
revisado para su puesta al dia cada cuatro afios.
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Ne Recepcion. Carlos Biarge Conte

Entregar o en buzén o por mail a info@cbtecnia.es

PERSONA DENUCIANTE

PERSONA DENUNCIADA

Nombre y Apellidos:

Sexo: Mujer [_] Hombre [ ]
Teléfono:

Centro de trabajo:

Puesto Trabajo:
Departamento:

Categoria Profesional:

Nombre y Apellidos:

Sexo: Mujer [[] Hombre []
Teléfono:

Centro de trabajo:

Puesto Trabajo:
Departamento:

Categoria Profesional:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

SOLICITUD

OTROS DATOS DE INTERES
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La entidad COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO ha implantado
con Fecha 27/06/2023 un Protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de
sexo segun la normativa:

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

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aplicable a las empleadas y empleados publicos que trabajen en la
Administracion General del Estado (AGE).

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social.

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo N©/69/2009 sobre
actuaciones de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social en materia de
acoso y violencia en el trabajo.

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.
Convenio 111 de la OIT contra la discriminacién en el empleo, que aborda
el acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma importante de
discriminacion para las mujeres trabajadoras.

Recomendacion Num. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector
de los servicios y medidas para combatirla.

Los siguientes trabajadores de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN
CONSEJO han recibido la fo,rmacién sobre los descrito en la GUIA DEL
PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO, también han recibido el documento explicativo Folleto Actuacion Acoso
Laboral y han sido formados sobre el procedimiento a seguir para la gestion de
denuncias por acoso sexual y por razon de sexo.
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Procedimiento para la seleccion y promocion del personal

1. INTRODUCCION

“Los cambios en las relaciones laborales estan del lado de la denominada calidad: la direccién
compartida, el establecimiento y valoracion de los logros, la horizontalidad, el reconocimiento de
responsabilidades en el trabajo, los sistemas de cooperacidn, es decir, elementos que suponen un
cambio de mentalidad y de formas de hacer habituales en la empresa. En esta linea de trabajo,
encuadramos nuestra propuesta de género. Cuando hablamos de género en las organizaciones,
estamos apelando al concepto de profesionalidad, es decir, a un nuevo estilo de trabajo, que
significa operar de otra manera, pensar de otra manera, en la busqueda de resultados que conciban
al personal empleado no desde una vision segmentada, de departamentos, oficios y competencias,
sino extender el concepto de cliente interno a las especificas caracteristicas que trae consigo pensar
en términos de trabajadoras y trabajadores. Asi como el imperativo de una cualificacion colectiva
como principio de calidad, implica incluir a hombres y mujeres en el mismo plano de
oportunidades en todos los procesos productivos”.

El entorno en el que deben desenvolverse las organizaciones actualmente ha sufrido importantes
transformaciones, hasta el punto de que las nuevas caracteristicas que lo definen son la fuerte
competitividad y las condiciones de cambio continuo. Esta situacién obliga a las empresas a llevar a
cabo un proceso de readaptacion constante que garantice su supervivencia, al mismo tiempo que
les permita ser competitivas respecto al resto de empresas del sector. Ello implica desarrollar un
proceso creativo continuo que dé respuesta a las nuevas demandas y necesidades del mercado y
de los usuarios e, incluso, que se adelante a ellas. Para lograrlo, sin duda es necesario contar con un
buen equipo de profesionales.

Ante esta nueva realidad, se impone la necesidad de que no sélo sean las empresas las que se
adapten al cambio, sino que los procesos que se desarrollan en ella se reestructuren y adapten para
permitir que la organizacion pueda mantenerse y evolucionar en ese nuevo mercado. El proceso de
seleccidn de personal, como uno de los elementos fundamentales de la gestidon de los recursos
humanos, constituye uno de los primeros pasos de esta adaptacidn. De este proceso se obtendra el
personal mas cualificado y adecuado en cuanto a formacion, capacidades, aptitudes,... que mejor
se ajuste a los requisitos y necesidades detectadas en cada uno de los puestos que componen el
organigrama empresarial.

Un buen reclutamiento de personal garantizard que la organizacion cuente con un amplio abanico
de perfiles que puedan dar respuesta a todas las demandas que el entorno exija. Pero, para que
esto se produzca, todas las fases que componen la seleccién de personal deben ser revisadas y
modificadas, dando cabida a la gran diversidad de perfiles profesionales existentes en el mercado y
evitando que la variable sexo se convierta en un criterio de exclusién inicial, que lleve al rechazo de
candidaturas al margen de las capacidades y aptitudes que posean.

Por otro lado, la incorporacién de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, en el
proceso de selecciéon en particular y en las organizaciones en general, permitird la permanencia,
competitividad y eficacia de la empresa no sélo por contar con una amplia gama de perfiles
profesionales sino también por la mejora de la imagen de la empresa gracias a su compromiso con
la responsabilidad social corporativa y una fidelizacion tanto de la clientela (aquellas empresas que
valoran la igualdad de oportunidades, cuyo nimero ha aumentado y aumentara progresivamente
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en los proximos afios) como del personal contratado y/o aspirante que valoran positivamente
desarrollar un trabajo en una empresa que se preocupa por las necesidades de sus empleados/as
sin hacer distincién en cuanto al sexo.

Otro de los procesos que resulta imprescindible modificar en las empresas es el de promocion de
personal. El fin que persigue es el de cubrir un puesto vacante de una categoria profesional superior,
normalmente mediante el ascenso de una persona que ya forme parte de la plantilla. Sin embargo,
este ascenso debe hacerse en base a la experiencia, desempefio y formacién de la persona
candidata y no en base a cuestiones relativas al sexo o a estereotipos adjudicados a éste.

Ademas, las caracteristicas y requisitos exigidos al puesto deben estar ajustados al trabajo que se
va a desempefiar en él y no a las de la persona que se cree mas adecuada para ocuparlo. Esto, junto
a una buena politica de informacion de los procesos de promocidn abiertos, permitira que todo el
personal tenga acceso a los mismos, eliminando la segregacidn vertical que existe actualmente en
el mercado laboral y rompiendo el techo de cristal que aln afecta a las mujeres en aquellos puestos
que impliquen mayor responsabilidad y toma de decisiones.

En cuanto a las ventajas para las empresas, el seguimiento de unas pautas de promocién accesibles
y objetivas ayudardn a crear un buen clima laboral que contribuira a aumentar la satisfaccion del
personal con la organizacidn, con el consiguiente incremento del rendimiento y, en consecuencia,
de la productividad de la empresa. Al mismo tiempo, el buen trato, interés y esfuerzo de los/as
empleados/as ayudara a mejorar ain mas la imagen de la empresa de cara al exterior y lograra
aumentar y fidelizar a la clientela frente a sus empresas competidoras.
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2. OBJETO Y ALCANCE

El objeto de éste procedimiento de seleccion de personal en igualdad de oportunidades es servir de
guia en todas las fases de la actividad de seleccion de personal destinada a cubrir los puestos
vacantes de COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO, de forma que se produzca sin
discriminacién alguna ni en la seleccién ni en la contratacién (igualdad de oportunidades y de trato).

El proceso de seleccion de personal se aplica a todos los puestos que queden vacantes en laempresa
de forma que ninguno se cubra de manera discriminatoria.

3. DEFINICIONES

Accidn positiva: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y
prevenir una discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes,
comportamientos y estructuras existentes (denominadas a veces “discriminacion positiva”).

Definicion no_discriminatoria_de perfil profesional: descripcién de los requisitos basicos de

formacién, experiencia y competencias necesarias para el desempefio de determinado puesto de
trabajo de manera objetiva, teniendo en cuenta las capacitaciones obtenidas de manera informal y
sin que se anadan requerimientos innecesarios como el sexo.

Discriminacion directa: Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidon 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 situacion comparable.

Discriminacién indirecta: Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en

gue una disposicion, 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 atencidn a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Impacto adverso discriminatorio: es la desproporcidn de resultados entre mujeres y hombres en la

seleccidn que se da cuando uno de los grupos obtiene mejores resultados que otro.

Perspectiva de género: Tomar en consideracién y prestar atencion a las diferencias entre mujeres

y hombres en cualquier actividad o ambito dados de una politica.

Pruebas de seleccién de personal no discriminatorias: aquellas pruebas que no presentan sesgos

en los resultados obtenidos por distintos colectivos (ej. hombres y mujeres), es decir, que evaltan
de manera neutra a todas las personas aspirantes.

Promocidn laboral: La promocién de personal se considera dentro de la organizacién como un

posible resultado de la seleccidn de personal sin que exista un propdsito previo. Es decir, se parte
del establecimiento de un proceso de seleccién de personal objetivo y no discriminatorio que debe
realizarse para cualquier puesto vacante. A la hora de realizar dicha seleccidn se considera
prioritario, de cara a aumentar la satisfaccion de la clientela interna, el abrir en primer lugar el
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proceso de seleccion al personal de la empresa. Si alguna de las personas de la plantilla es
seleccionada una vez realizadas las distintas pruebas, el cambio de puesto en la organizacién puede
dar lugar en algunos casos a una promocion (si el nuevo puesto supone una mayor responsabilidad,
salario o mejora en la categoria profesional), o simplemente a un cambio de puesto o movilidad
horizontal.

4. DESARROLLO

a) DETECCION DE NECESIDADES DE CONTRATACION

El procedimiento de seleccion de personal se inicia una vez que se detecta la necesidad de
contratacién, que puede ser debida a distintas causas: cambio o ampliacién de actividad,
finalizacion de contrato del personal, despido, jubilacién, incapacidad, cese, suspensién,
excedencia...

Las personas responsables del departamento de recursos humanos — en este caso, las directoras de
los centros-- asumen la funcién de recoger las demandas de personal trasladadas desde otras areas
o servicios de la residencia.

b) DEFINICION DEL PERFIL DEL PUESTO

La definicién del puesto de trabajo comienza con el examen de las causas que subyacen a las
necesidades de contratacion y la determinacion de si el puesto es o no de nueva creacion.

En el caso de que el puesto sea de nueva creacidn, al no poseer referentes previos sobre las tareas
que van asociadas al mismo ni las competencias necesarias para desempefarlo, la direccién o
persona en que delegue define las caracteristicas del puesto y las competencias que se prevén
necesarias para desempefiarlo teniendo en cuenta criterios no discriminatorios en cuanto al sexo.

Si el puesto de trabajo no es de nueva creacidn, se consulta a las personas que pueden aportar
informacién relevante sobre el puesto, como son:

i las personas que lo desempefian
ii. las personas responsables del drea al que esta adscrito el puesto
iii. el Departamento de Recursos Humanos

iv. la Direccion

Una vez analizada la informacidn recabada sobre el puesto y elaborada una ficha en la que se refleja
dicha informacidn, el siguiente paso es la actualizacion de el perfil profesional necesario para el
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desempeio del puesto, es decir, las titulaciones y experiencia que se deben poseer sin que en
ningun caso el sexo o las circunstancias familiares supongan circunstancias a tener en cuenta.

c) DEFINICION DE BAREMOS

Una vez determinados los aspectos que se van a valorar en la seleccidn, se analiza cual es el tipo de
prueba de seleccién que mejor puede medir o apreciar si las distintas personas candidatas se
ajustan al perfil profesional definido para el puesto siguiendo los principios no discriminatorios en
la seleccién de personal.

Una vez determinado el tipo de pruebas a utilizar se fijan las cuestiones llave (aquellas que son
excluyentes para participar en el proceso de seleccidon, como por ejemplo determinada titulacion,
experiencia, etc.).

Finalmente se elabora un guién para la realizacidn de entrevistas. Esta ficha se almacena en una
base de datos.

d) DIFUSION DE LA OFERTA DE EMPLEO

Una vez establecidas las pruebas y baremos y redactada la oferta de empleo con lenguaje no sexista,
se difunde de manera interna para priorizar en la seleccidn al personal propio de la organizacidn,
en caso de que sea posible.

En cuanto a la difusidn externa, se cuenta con los servicios que ofrecen desde el INAEM y otras
empresas privadas de seleccidén para su publicacidn y prospeccion.

e) RECEPCION DE CANDIDATURAS

De cara a garantizar una mayor objetividad en el proceso de seleccién, la persona responsable de
recibir las candidaturas (recepcionista) y no participara en otras fases del proceso.

Ademas, la empresa puede contar con un archivo de curriculums que se han ido recibiendo a lo
largo del tiempo.

La forma de recepcién de candidaturas se especificara en la oferta de empleo.

f) PRESELECCION

La persona responsable de recursos humanos — las directoras de los centros-- analiza las
candidaturas y revisa el cumplimiento por las mismas de las cuestiones llave y de los requisitos
definidos en el perfil profesional. Se elabora un informe con los resultados de la preseleccién en el
gue se hace constar aquellas candidaturas que han sido preseleccionadas y aquellas que han sido
rechazadas.
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g) COMUNICACION RESULTADOS DE PRESELECCION

Una vez que ha sido preseleccionada mas de una candidatura (proveniente de la plantilla, de la
bolsa de de curriculos de la empresa o de personas que no han tenido contacto previo con la
organizacidn), se analizan todas las candidaturas presentadas y se clasifican en preseleccionadas y
rechazadas. A las personas preseleccionadas se les comunica la fecha y lugar de la prueba de
seleccién.

h) DESARROLLO PRUEBAS DE SELECCION
Las pruebas de seleccién comienzan con la recepcidn de las personas candidatas.

El desarrollo de las pruebas de seleccidn se realiza de acuerdo con el orden marcado en la Ficha de
pruebas y baremos.

Una vez realizadas todas las pruebas se analizan los resultados obtenidos por las distintas personas
candidatas y se realiza un informe con los resultados finales.

i) TOMA DE DECISIONES SOBRE CONTRATACION

El primer paso para la toma de decisiones sobre contratacién es el analisis del informe con los
resultados de la seleccién por la Direccidn o persona en la que delegue. En el caso de que alguna de
las candidaturas presentadas presente mejores puntuaciones, esta candidatura es seleccionada.

Cuando existe equiparacion entre distintas candidaturas, se analiza el numero de mujeres y de
hombres del departamento al que se adscribe el puesto y se selecciona la candidatura del sexo
menos representado.

j) COMUNICACION RESULTADOS SELECCION

Una vez que ha sido seleccionada una candidatura, se analizan todas las candidaturas presentadas
y se clasifican en seleccionadas y rechazadas.

A la persona seleccionada se le comunica que su candidatura ha sido elegida y se la fecha en la que
debe incorporarse en la empresa. A las personas no seleccionadas se les comunica el rechazo de la
candidatura y que pasan a formar parte de la base de datos de curriculos de la empresa.
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k) IMPLEMENTACION DE PLAN DE ACOGIDA

Si el resultado de la seleccidn de personal es la contratacién de una persona que no habia tenido
ningun contacto con la empresa, se implementa un Plan de Acogida para facilitar su incorporacién
y acoplamiento en la organizacién. La persona responsable del drea a la que se adscribe el puesto
de trabajo de la nueva contratacién se encarga de la recepcién de la nueva persona contratada y
de:

e Mostrar las instalaciones de la empresa y el espacio donde la persona recién contratada va
a desarrollar su trabajo.

e Presentar a las distintas personas de la plantilla que se relacionan con el puesto de trabajo
a desarrollar.

e Facilitar informacién acerca de la empresa detallando:

- Las actividades a las que se dedica la empresa y la trayectoria de la misma

- Lamisiény visién de la organizacion, asi como los principios y valores de la misma y sus
objetivos.

- Lagestidon de recursos humanos (prevencién de riesgos laborales, vigilancia de la salud,
formacidn, horario, medidas de conciliacidn de la vida laboral y personal, organigrama
de la empresa, comunicacién interna, convenio colectivo, acoso laboral...).

- Detallar las explicaciones oportunas sobre las tareas y funciones a desarrollar.
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5. SEGUIMIENTO Y MEDICION

De cara a evaluar el procedimiento de seleccién y promocién de personal se establecen una serie
de indicadores para facilitar su medicion:

¢ Numero de Solicitudes segregadas por sexo en los procesos de seleccion. Este indicador
pretende medir los resultados obtenidos a través de la implementacion de este procedimiento
de seleccién.

e Numero de Contrataciones realizadas totales y % de contrataciones masculinas y
femeninas sobre el total
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ANEXO |

CRITERIOS NO DISCRIMINATORIOS EN LA SELECCION DE PERSONAL

1-. DIRECTRICES BASICAS

Se garantizard la no discriminacion de ninguna persona candidata durante el proceso de
seleccidn de personal.

La evaluacién de las personas candidatas se realizara en base a los requisitos del puesto, con
objetividad, transparencia y respetando el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

La seleccién se basara en el mérito y las competencias para el desempefio del puesto y no en el
sexo, edad u otras circunstancias personales o familiares.

Los conocimientos y adecuacién de la persona al puesto seran medidos mediante parametros e
indicadores precisos y equiparables que se estableceran de manera previa al inicio del proceso
de seleccién.

La documentacion generada en el proceso de seleccion serd archivada para su posible revision
de acuerdo con la legislacién aplicable, desagregando por sexo toda la informacién de manera
gue permita constatar la no discriminacion.

Se analizaran los resultados en todo el proceso de las mujeres y los hombres que han presentado
su candidatura para determinar si hay indicios de discriminacion indirecta. Para ello se recogeran
y desagregaran por sexos los datos de cada etapa del proceso de seleccion.

Se llevardn a cabo acciones positivas: en igualdad de méritos y resultados en la seleccién se dara
prioridad a la incorporaciéon de mujeres en las areas en las que estén subrepresentadas.

Las personas que realicen la seleccién de personal deberan poseer formacién en género.

2-. DEFINICION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

La denominacién de los puestos de trabajo no poseerd ninguna connotacion que los
predetermine como adecuados o dirigidos Unicamente para hombres o mujeres.

Cada puesto de trabajo se definird en funcién de sus caracteristicas técnicas y competenciales,
asi como de sus cometidos especificos, sin afiadir cuestiones que no estén relacionadas con el
desempeno real del puesto.

Se analizaran en cada caso las exigencias propias del puesto sin aplicar por defecto las mas
amplias posibles, ya que este hecho puede provocar que algunas personas no presenten su
candidatura.
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3-. ESTABLECIMIENTO DEL PERFIL PROFESIONAL O PROFESIOGRAMA

El perfil profesional se definira de manera previa al inicio del proceso de seleccién, utilizando un
lenguaje no sexista.

Los profesiogramas se realizaran teniendo en cuenta los requisitos basicos de formacion,
experiencia y competencias, sin afiadir exigencias innecesarias para el desarrollo del puesto.

« e s

desarrollar. No se exigira de manera previa la formacién que esta previsto que pueda adquirirse
tras la seleccion. En la medida de lo posible se estableceran equivalencias para admitir
capacitaciones por el desempefio prdctico, ocupacional, trabajo voluntario, trabajo doméstico...
Se debe tener en cuenta que lo que interesa es seleccionar a una persona que posea
determinados conocimientos y habilidades, y que en muchos casos la titulacion poseida no
refleja las posibles capacidades que las personas candidatas pueden haber adquirido de manera
informal por lo cual es preferible delimitar con el maximo de detalle los conocimientos
requeridos sin etiquetarlos bajo determinada titulacion.

No se exigird experiencia previa en puestos similares salvo que se haya definido previamente
debido a los cometidos especificos del puesto y se establecera expresamente el periodo
necesario exigible.

4-. OFERTA DE EMPLEO

La oferta de empleo se redactara utilizando un lenguaje no sexista, y en su caso con imagenes
no estereotipadas.

Los canales de realizacion de la convocatoria seran los apropiados para el puesto de trabajo en
cuestion y se vigilara que sean de igual acceso para mujeres y hombres.

En la oferta no se incluirdn términos que puedan ocasionar discriminaciones indirectas (como
por ejemplo “sélo personas sin cargas familiares”).

5-. PRESELECCION DE SOLICITUDES

La preseleccion se realizara cifiéndose Unicamente a los requisitos definidos en el perfil del
puesto.

Las distintas candidaturas se valoraran respecto al perfil del puesto y no comparativamente
entre si.

Se cuantificardn las mujeres y hombres preseleccionados para comprobar si existe algun factor
no controlado que provoque discriminacién indirecta.

6-. PRUEBAS DE SELECCION DE PERSONAL
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Las pruebas se realizaran por igual a todas las personas candidatas, con garantias de total
imparcialidad y objetividad.

Las pruebas a utilizar han de estar justificadas y ser pertinentes para evaluar las competencias
para el desempefio del puesto. Estaran directamente relacionadas con las tareas, funciones y
exigencias del puesto.

Se cuantificaran los resultados obtenidos por mujeres y hombres en cada prueba para
comprobar si existe algun factor no controlado que provoque discriminacién indirecta.

7-. ENTREVISTAS

Se sistematizaran y estructuraran las entrevistas personales mediante un cuestionario o guion
previamente elaborado que evite las improvisaciones y las entrevistas abiertas. La entrevista no
se ampliara con cuestiones no previstas salvo que guarden relacion directa con el guion.

La entrevista se valorard mediante escalas con items observables, cuantificables y valorables,
establecidos de antemano.

Se evitaran cuestiones no relacionadas con el desempefio del puesto (creencias, ideologia,
estado civil, situacion familiar...) que pudieran ser susceptibles de interpretacién estereotipada
y discriminatoria.

Las entrevistas se centraran en la presentacién de la organizacion y de las condiciones horarias
y laborales del puesto, asi como en la explicacién por parte de la persona candidata de su
preparacion, trayectoria profesional y capacidades y competencias en relacion con el
desempeno del puesto.

La decision sobre la candidatura mas adecuada no debe realizarse durante la entrevista, sino al
final de todo el proceso e integrando toda la informacién con las necesarias garantias de
ecuanimidad.

8-. PRUEBAS MEDICAS

Los reconocimientos médicos sdlo son obligatorios si la salud de la persona a contratar estd
relacionada con el cumplimiento de las funciones de su puesto, en caso contrario, son
VOLUNTARIOS, y la empresa esta obligada a ofrecerlo siempre.

Se elegirdn de forma que midan y baremen exclusivamente la aptitud respecto a las funciones
que deben desarrollarse en el puesto de trabajo.
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FORMACION E INFORMACION A PERSONAS TRABAJADORAS EN
MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Rev.| 00
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! La verdadera incorporacion de las mujeres al mercado laboral, en
condiciones de igualdad con los hombres, pasa necesariamente por
el RECONOCIMIENTO SOCIAL Y EMPRESARIAL DE SUS
HABILIDADES, DESTREZAS Y POTENCIAL DE MEJORA DEL
! RENDIMIENTO EMPRESARIAL. !

Uno de los retos de la sociedad actual es trabajar para conseguir la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el marco de las organizaciones laborales.

En el contexto econdmico actual, en el que las empresas se estdn adaptando a las nuevas
necesidades de los mercados, en los que la mejora de su productividad es uno de los
factores claves para conseguir una mayor competitividad, la incorporacién de las
mujeres tanto en los puestos de responsabilidad como en el resto de categorias
profesionales, es una gran oportunidad que debe ser aprovechadas en toda su
dimension.
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Las diversas actuaciones que realiza COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO
para la Igualdad en el Empleo se enmarcan en dos grandes objetivos:

1. Favorecer la insercion de las mujeres en el mercado de trabajo, mejorar su
empleabilidad y su posicion laboral.

2. Mejorar las practicas empresariales en materia de igualdad, incluyendo la
incorporacion de mujeres a los 6rganos de decision.

¢QUE BENEFICIOS APORTA INTEGRAR LA IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS?

76



Optimizar los recursos
humanos aumentando la
motivacion y el clima laboral.

L]

L]

L]
Asegurar el desarrollo de los
. . .

sistemas de calidad. @

Consolidar la responsabilidad .°.

social corporativa. @

Mejorar la productividad y
competitividad empresarial

LA IGUALDAD DE

OPORTUNIDADES '.l @ normativa vigente
PERMITE: :
. Mejorar laimagen de la
. empresa para clientes,
@ proveedores, etc.
_ s

. —

¢QUE SON LOS PLANES DE IGUALDAD?

Empresas como la nuestra, comprometidas con hacer efectivo el principio de igualdad y
reconociendo sus ventajas en la calidad de la gestion y en la productividad,

desarrollamos planes de Igualdad.

Los Planes de Igualdad son un instrumento para integrar la igualdad real entre mujeres

y hombres en el ambito laboral.

éQué empresas tienen que realizarlos?
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Con caracter obligatorio:

= Empresas con mas de 50 personas
trabajadoras*.

= *Teniendo en cuenta el periodo
transitorio que establece la Ley
Orgdnica de Igualdad

= Empresas en las que su convenio
de referencia lo establezca.

= Empresas que incumpliendo la
obligacion de no discriminar son
sancionadas por la autoridad
laboral.

Con caracter voluntario:

= Cualquier empresa que desee
mejorar su gestion empresarial.

PLAN DE IGUALDAD

“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”

Ley Organica de Igualdad efectiva entre

mujeres y hombres (Articulo 46)

éQuién participa en el Plan de Igualdad?

= Ladireccion de la empresa.

= Larepresentacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

= Las personas trabajadoras en general.

éQué frases definen el proceso?

= Adquisicién de un compromiso de la empresa.

= Creacion de un érgano integrado por la direccion de la empresa y la

representacion de la plantilla.

= Formacion sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

= Realizacién de un diagndstico de la empresa en materia de igualdad.

= Definicidn del plan de igualdad incluyendo: objetivos, medidas, recursos,

asignacion de responsabilidades.
= Seguimiento y evaluacion.




éQué tipo de medidas deben recoger?

Medidas de igualdad en las materias que define la normativa en:

= Elacceso al empleo

= La clasificacion profesional

= La promociény la formacion

= Las retribuciones

= El ordenamiento del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar

= La prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

A demds debe incorporar medidas para:

= Favorecer la utilizacién de un lenguaje no sexista en todas sus comunicaciones.
= Crear una cultura que valore los aportes tanto a las mujeres como a los hombres,
eliminando los estereotipos en funcion del sexo.
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Claves para el desarrollo de un Plan de Igualdad

Implicacion del equipo directivo en todo el proceso.

Participacién activa del érgano impulsor.

Actualizacién de canales de comunicacion que hagan participe a todo el personal.
Disefio del plan en relacion a los resultados del diagndstico.

Integracion del plan en la gestion de recursos humanos y flexibilidad del plan
para adaptarse a nuevas necesidades.

10 PRINCIPIOS DE IGUALDAD EN NUESTRA EMPRESA
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Impulsa la formacién en igualdad en la empresa. Trabajemos por erradicar las
tendencias y habitos que subrayen las diferencias en funcién del sexo.

Que ninguna persona se sienta menospreciada en ningin departamento de
nuestra entidad, denunciemos cualquier vulneracion de los derechos humanos.

Impulsa y fomenta una igual participacion de trabajadores y trabajadoras en
todos los ambitos de la empresa: en los diferentes niveles de decisidén, en
igualdad de derechos y deberes, y en la vida socio-politica, economia y cultural.

Defendamos y trabajemos para que tanto las instancias oficiales como las
empresas privadas se impliquen y adopten las medidas necesarias que permitan
la conciliaciéon de la vida familiar, personal y laboral.

Fomentemos participemos en el reparto equitativo y responsable de las labores
de cuidado y las domesticas, promovamoslo en el dmbito laboral con buenas
practicas.

Participemos socialmente apoyando las iniciativas que favorezcan la equidad de
género, potenciemos el uso de lenguaje no sexista y cuidemos la publicidad.

Favorezcamos la comunicacion y dialogo referente a la equidad de género en tu
entorno laboral. Seleccionemos para nuestro consumo, para el de nuestras
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10.

familias y amistades, peliculas, series, cuentos, libros, etc., que no contengan
contenidos machistas.

Exijamos la igualdad de trato y los derechos de todas las mujeres. La eliminacion
de la desigualdad y del trato discriminatorio hacia las mujeres es una tarea que
incumbe a toda la ciudadania.

En nuestra empresa promocionaremos el espiritu empresarial, facilitaremos el
aprovechamiento econdmico de nuevas ideas e impulsaremos el crecimiento de
nuestra plantilla.

Desde nuestra empresa erradicaremos las principales brechas de género en
Espafia, trabajaremos por mejorar el uso de las TIC, los salarios equitativos, y el
desarrollo de capacidades.




COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO

ANEXO 3 PLAN DE IGUALDAD

Fichas de Seguimiento de Medida

Y, para que asi conste, firman los presentes en Logrofio, a 27 de Junio de 2023.
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Firma:

Firma:

Roberto Bonachia Castillo

Ignacio Eguizabal Vivaracho

En representacion de la | En representacion de los
empresa Trabajadores

Firma: Firma:

Marta Carriazo Farré Ana Santolaya Crespo

En representacion de la| En representacion de los
empresa Trabajadores

Firma: Firma:

Bernardo Ldpez de Lima Raul Lalinde Cuadrado

En representacion de la|En representacion de los

empresa

Trabajadores




Ficha de Seguimiento de Medida

DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

Medida

Persona/Departamento

Sistemas de Gestion Integrados
responsable

Fecha implantacion 01/06/2023
Fecha de seguimiento 01/06/2024
Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento

Comprobacion de que se ha llevado a cabo la inclusion del compromiso con la documentacion
corporativa de la empresa y en el tablon de anuncios de la empresa y se han entregado los folletos
informativos.

Numero de Trabajadores con formacién de sensibilizacion igualdad / Total Trabajadores

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo
medida no se ha iniciado o Falta de participacion
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacién de los recursos Equipo humano designado por el Responsable.

asignados Proveedor de la Pagina Web
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro






Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE

SELECCION
Persona/Departamento Direccién
responsable
Fecha implantacion 01/06/2023
Fecha de seguimiento 01/06/2025

Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento
1. Comprobacion de que se ha llevado a cabo la modificacion de plantillas a publicar para
cada puesto requerido.
2. Numero de Comunicaciones en los Procesos de Seleccion Con Perspectiva de Género

3. Numero de mujeres trabajadoras por departamento / Total Plantilla

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo
medida no se ha iniciado o Falta de participacidn
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacién de los recursos Equipo humano designado por el Responsable

asignados Gasto en Consultoria de Procesos de Selecciéon de RRHH
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

[+]
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Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION,
Medida INCLUYENDO CONTRATOS DE MUJERES EN CASO DE MISMA
VALORACION DE PUESTO DE TRABAJO Y COMPETENCIAS

Persona/Departamento ) .,
Direccion
responsable
Fecha implantacion 01/06/2023
Fecha de seguimiento 01/06/2025
Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento
1. Comprobacion de haber elaborado el procedimiento para llevar a cabo las entrevistas
2. N2 de nuevas incorporaciones en las que se aplicé la medida de accidn positiva.
3. Numero de mujeres trabajadoras por departamento / Total Plantilla
4. Numero de Solicitudes segregadas por sexo en los procesos de seleccion

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo
medida no se ha iniciado o Falta de participacidn
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Equipo humano designado por el Responsable, proveedores de
Adecuacion de los recursos seryicios de Seleccin y Reclutamiento

asignados Contrataciones
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

<]

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

7



FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucion de la medida
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Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

AUMENTAR LA PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTOS DE TRABAJO Y

Medida CATEGORIAS PROFESIONALES EN LAS QUE HAYA DESEQUILIBRIO
Persona/Departamento Direccién

responsable

Fecha implantacion 01/06/2023

Fecha de seguimiento 01/06/2025

Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento

1. Comprobacion de que el personal de RRHH que participa en los procesos de seleccién haya
sido efectivamente formado en materia de igualdad.

2. N2 de Contrataciones realizadas totales

3. N2 de Contrataciones Masculinas

4, N2 de Contrataciones Femenina

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo
medida no se ha iniciado o Falta de participacidn
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Equipo humano designado por el Responsable, proveedores de
Adecuacion de los recursos seryicios de Seleccin y Reclutamiento

asignados Contrataciones
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

[+]

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucion de la medida
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Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

REVISAR LOS CONCEPTOS SALARIALES DEL REGISTRO
SALARIAL COMO COMPLEMENTOS SALARIALES DEL
REGISTRO SALARIAL. IDENTIFICAR DENTRO DEL REGISTRO
SALARIAL LAS HORAS/JORNADA POR PUESTO

Medida

Persona/Departamento .. i
Administracion

responsable

Fecha implantacién 01/06/2023

Fecha de seguimiento 01/06/2024

Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento
Unidades de Brechas sin justificar por variable de productividad

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

. . Falta de tiempo

Indicar el motivo por el que la

medida no se ha iniciado o Falta de participacidn
mpl Imen s

completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Equipo humano designado por el Responsable,

Adecuacion de los recursos agaptacién aplicacién informatica del programa de gestién de
asignados T T

Dificultades y barreras
encontradas para la N/A
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

o

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

1






Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida IMPARTIR FORMACION A LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD.

Persona/Departamento

Sistemas de Gestion Integrados
responsable

Fecha implantacion 01/06/2023
Fecha de seguimiento 01/06/2025
Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento
1. Grado de Cumplimentacion del Plan de Formacion
2. Formacion Interna realizada por la empresa

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

. . Falta de tiempo

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o Falta de participacidn
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Proveedores de Formacidn, Presupuesto anual en formacion en

Adecuacién de los recursos . .o e a bonificacion FUNDAE

asignados
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacién

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

(=]
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Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida GARANTIZAR EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION
P oY prsi

Fecha implantacion 01/06/2023

Fecha de seguimiento 01/06/2025

Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento

1. Numero de informaciones y comunicados realizados.

2. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido por el tiempo
indispensable parala realizacion de gestiones previas a las adopciones y acogimiento
disgregado por sexo.

3. N2de veces que se ha solicitado y aplicado la excedencia, con derecho a reserva del
puesto detrabajo, para las personas en tramites de adopcion internacional disgregado
por sexo.

4. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido para el cuidado de un
familiar de primer grado disgregado por sexo.

5. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la lactancia acumulada disgregada por sexo.

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Ealiald SitiEmie
medida no se ha iniciado o Falta de participacidn
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Presupuesto destinado para la conciliacién, equipos de trabajo
Adecuacion de los recursos 5r; e teletrabajo cuando sea posible

asignados Recursos Humanos destinados por el Responsable de la medida
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

(=]

Indicadores de impacto

5



FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucién de la medida
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Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida MEJORAR LAS MEDIDAS LEGALES PARA FACILITAR LA CONCILIACION
P oY prsi

Fecha implantacion 01/06/2023

Fecha de seguimiento 01/06/2025

Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento

1. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la adaptacion horaria para mujeres y

hombres.

2. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado el permiso retribuido por accidente,
enfermedad grave, intervencion quirurgica o reposo domiciliario para familiares de hasta

segundo grado disgregado por sexo.

3. Numero de veces que se ha solicitado y aplicado la movilidad geografica voluntaria para
cuidados de personas dependientes (menores o personas a cargo) disgregadas por sexo.

4. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la excedencia, con derecho a reserva del puesto
de trabajo, por fallecimiento de personas de primer grado de consanguinidad disgregado

por sexo.

1. N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la tramitacién de la prestacién econémica por
cuidado de un hijo menor de edad con enfermedad grave disgregado por sexo.

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Pendiente En ejecucion X Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Equipo humano designado por el Responsable / Recurso
Econdémico destinado a esta medida

N/A




Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucién de la medida
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Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O

Medida POR RAZON DE SEXO.
Persona/Departamento Direccién
responsable

Fecha implantacion 01/06/2023

Fecha de seguimiento Vigencia del Plan

Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento
1. Ningln caso de acoso en la organizacion
2. Comprobacion de la elaboracién del Protocolo.
3. Nombramiento formal del "Asesor/a Confidencial"

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo
medida no se ha iniciado o Falta de participacion
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Presupuesto para la Elaboracién del Protocolo de Acoso.
Adecuacion de los recursos (contratacion del Asesor Confidencial, Formacién interna en Acoso

asignados y violencia de género
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

(=]

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

9



FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucion de la medida
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Ficha de Seguimiento de Medida

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE SATA LOGISTICA VICTIMAS DE LA

Medida VIOLENCIA DE GENERO
Persona/Departamento Direccién

responsable

Fecha implantacion 01/06/2023

Fecha de seguimiento 01/06/2024

Cumplimentado por Roberto Bonachia Castillo

Indicadores de seguimiento
1. Comprobacién del n2 detectado de victimas violencia de género
2. N2 de victimas de violencia de género que han flexibilizado el horario de su jornada
3. N2 de victimas de violencia de género que han hecho uso de la excedencia.

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion X Finalizada
Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo
medida no se ha iniciado o Falta de participacidn
completado totalmente Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Presupuesto para la Elaboracién del Protocolo de Acoso.
Adecuacion de los recursos (contratacion del Asesor Confidencial, Formacién interna en Acoso

asignados y violencia de género
Dificultades y barreras
encontradas para la N/A

implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucion de la medida
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COLEGIO NUESTRA SENORA DEL BUEN CONSEJO

IMPLEMENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD CON
LAS PLANTILLAS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

ANEXO 4 PLAN DE IGUALDAD

DEL PLAN DE IGUALDAD

Y, para que asi conste, firman los presentes en Logrofio, a 27 de Junio de 2023.
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Firma:

Firma:

Roberto Bonachia Castillo

Ignacio Eguizabal Vivaracho

En representacion de la | En representacion de los
empresa Trabajadores

Firma: Firma:

Marta Carriazo Farré Ana Santolaya Crespo

En representacion de la| En representacion de los
empresa Trabajadores

Firma: Firma:

Bernardo Lopez de Lima Raul Lalinde Cuadrado

En representacion de la | En representacion de los

empresa

Trabajadores




Cuestionario para el seguimiento

A responder por la Comision de Seguimiento

104

¢Los datos recogidos estan claros? éSon coherentes o se contradicen? ¢En qué
sentido? ¢ Faltan datos?

éLas medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, éel plan se
desarrolla correctamente?

éSe han logrado los objetivos perseguidos para cada accién? ¢Hay retrasos
importantes? Valorar los desajustes en general

¢Qué incidencias se han detectado? ¢Como se han solucionado? ¢Existen
obstaculos, inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el
desarrollo del Plan? ¢ Cudles? ¢Se pueden modificar o eliminar?

¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ¢Se puede dar
respuesta? ¢Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas
medidas para darles respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado?
¢Ha habido resistencias? ¢De qué tipo? ¢ Cémo se han solucionado?

Los recursos éhan sido suficientes? ¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada?
¢éSe ha modificado?

éSe ha cumplido el calendario?

¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cudles?

En la dimension interna: ¢Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres
en la empresa? éEn qué dreas? ¢Hay cambios respecto de la percepcién de la
igualdad? ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la
igualdad? ¢Y en los procedimientos?

En la dimensidn externa: ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa?
¢Enla relacién con el entorno? ¢En las relaciones comerciales?



Informe de Seguimiento

[Periodo de referencia]

1. Datos generales

Razon social

Periodo de analisis

|
Fecha del informe \
|
|

Organo/Persona que lo realiza

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

PEGAR FICHAS DE SEGUIMIENTO DE LAS MEDIDAS

3. Informacion sobre el proceso de implantacién

Adecuacion de los recursos asignados \

Dificultades o resistencias encontradas en la

ejecucion

Soluciones adoptadas en su caso

4. Informacion sobre impacto

Avances en la consecucion de objetivos
marcados en el Plan

Cambios en la gestion y clima empresarial

Correccion de desigualdades

5. Conclusiones y propuestas

Valoracion general del proceso de
implantacion del plan en el periodo de
referencia

Propuestas de modificacion de medidas
incluidas en el plan o adopcion de otras
nuevas si de las conclusiones del
seguimiento se estima necesario
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Modelo de cuestionario de evaluacion para la comision de

seguimiento
DATOS

Sexo [ ] Hombre [ ] Mujer

éFormas parte de la
RLT o
Representacion
Trabajadores?

si[] No [ ]

¢Qué grado de cumplimiento general de los objetivos de la igualdad se ha conseguido?

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

¢El cumplimiento de los objetivos y las acciones propuestas han obtenido los resultados
esperados hacia la mejora de la igualdad en la empresa?

¢Se han percibido cambios de actitudes en relacién a la igualdad entre las personas de la
empresa y su cultura?

¢Qué dificultades se han encontrado en relacién al proceso de implementacion del Plan de
igualdad?

En el caso de que haya habido dificultades: ¢ COmo han sido subsanadas esas dificultades?
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éSe han percibido resistencias en la aplicacién del Plan? Sefalar cuales:

¢Algunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser modificados? Sefialar cudles
y qué modificacién se ha efectuado

¢Ha habido participacion y apoyo del personal hacia el Plan de igualdad? Del 1 al 10




éLos recursos econémicos asignados han sido suficientes?

éLa Comisidn se ha comprometido adecuadamente con el cumplimiento de los objetivos del
Plan?



Modelo de cuestionario para la direccion
DATOS

Puesto/Cargo

Antigiiedad: [ ] Menosde 2 afios [ ] Entre 2y 5 afios [ ] Mas de 5 afios
Sexo [ ] Hombre [ ] Mujer

Edad Menos de 45 afios [_] 45 afios o mas [_|

éConsideras que ha mejorado la situacidn de igualdad de la empresa con el Plan de
Igualdad implementado?

éCrees que el Plan de Igualdad ha ayudado a cambiar la cultura de la empresa?

¢éLas acciones que se han desarrollado han servido para sensibilizarte y tener mas
presente las situaciones de desigualdad de género?

éCrees que las decisiones que se toman en la empresa son analizadas para conocer el
impacto de género que producen?

El Plan de Igualdad ¢ha influido de alguna manera en las decisiones empresariales?

Positivamente: Indicar cuales

Negativamente: Indicar cuales

¢Ha habido dificultades en el proceso que han hecho que algunas acciones no se
pudieran implementar en tu area de responsabilidad?

é¢Cudles

éConsideras que ha aportado valor a la empresa o a tu 4rea de responsabilidad?

¢Ha cambiado la estructura de la direccidn en relacidn al nimero de mujeres y
hombres?

¢El Plan de Igualdad se ha visibilizado externamente como un valor (entre
laclientela, lasempresas proveedoras)?

¢ Crees que ha servido para:

= ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, contratos...)?

= mejorar las politicas de conciliacién en la empresa?

= mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa?

= aumentar la presencia y participacion de mujeres en la toma de
decisiones?

= cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en el trabajo?
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= tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de género?

= equilibrar la plantilla en relacidn con el nUmero de mujeres y hombres?

= extender el uso del lenguaje y comunicacién no sexista?

= que mujeres y hombres tengan efectivamente las mismas oportunidades?

= otras? Indicar cudles

¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacién del plan de igualdad?

¢Qué destacarias como mas negativo del proceso de implantacion del plan de igualdad?

é¢Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?

é¢Qué acciones consideras que se necesitarian mejorar?
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1.

Ra

Modelo de informe de evaluacion
EVALUACION INTERMEDIA/FINAL COLEGIO NUESTRA SENORA

DEL BUEN CONSEJO

Datos generales

[Periodo de referencia]

z6n social

Fecha del informe

Pe

Organo/Persona que lo realiza

2.

riodo de analisis

Informacién de resultados para cada area de actuacion

Bajo Medio Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de
Igualdad

Nivel de realizacidn de las acciones previstas en el Plan de
Igualdad

Nivel de obtencién de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun
indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el
diagndstico

Situacidn del nivel de compromiso de la empresa con la
igualdad
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v"Informacidn sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas

de seguimiento de medidas.

v" Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacién,

consecucion de objetivos.

v" Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los
cuestionarios cumplimentados por la comisidn de seguimiento, la direccién y la

plantilla.




v" Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas
destacados de la ejecucién del plan hasta el momento y explicando los motivos por
los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].

3. Informacion sobre el proceso de implantacion
‘ Bajo‘ Medio Alto ‘

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicaciéon de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacidn de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacidn sobre impacto

Bajo Maedio Alto

¢éSe han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las
mujeres?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los
hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo
directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la
plantilla?

éSe han detectado cambios en relacion con la imagen

externa de la empresa?

e Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en
la gestidon y clima empresarial.
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5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan
de igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccidon de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de

igualdad.

113



