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0. INTRODUCCION

Funcasory su plantilla trabajadora se compromete con el adecuado y dptimo desarrollo de este Plan de Igualdad para que se convierta
en un instrumento eficaz para la mejora del clima laboral que favorezca el progreso de las capacidades y potencialidades de las personas
trabajadoras vy, con ello, una mejora de la calidad de vida laboral y personal.

La elaboracién de este Plan de Igualdad 2023-2026 parte de un exhaustivo y especifico diagndstico de la situacidén y posicién de las
personas trabajadoras dentro de Funcasor, con el objeto de detectar los posibles obstaculos que impiden una igualdad real y que requieran
adoptar una serie de medidas dentro de la entidad para favorecer la eliminacién y correccién de discriminaciones y desigualdades.

La igualdad real no solo significa impedir elementos y conductas discriminatorias por razén de sexo, implica la busqueda de elementos
y medidas que favorezcan y consigan una real igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso y promocidn en la entidad,
contratacion, formacion, retribucidn, salud laboral, derechos para el ejercicio de la corresponsabilidad de los derechos de vida personal,

familiar y laboral, etc.
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1. INFORMACION DE FUNCASOR

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social Fundacidon Canaria para las Personas con Sordera y sus Familias
NIF (538298766

Domicilio social Ctra. Gral. La Laguna-Punta del Hidalgo, km. 8,1. 38280-Tegueste
Forma juridica Fundacidn

Ao de constitucién 1992

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre

Cargo Presidenta

Telf. 922544052

e-mail funcasor@funcasor.org

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre

Cargo Gerente

Telf. 618390931

e-mail direccion@funcasor.org
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1. INFORMACION DE FUNCASOR

ACTIVIDAD

Sector Actividad Asistencia social

Descripcion de la actividad Otras actividades asociativas
Dispersidn geograficay Comunidad Auténoma de Canarias.

ambito de actuacién

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 39 Hombres 7 Total 46
Centros de trabajo 5

Facturacién anual (€) 630.308,78

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal Si
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1. INFORMACION DE FUNCASOR

Contextualizacion y caracteristicas generales de Funcasor.
La Fundacion Canaria para las Personas con Sordera y sus familias, Funcasor, nace en 1992 constituyéndose como una institucién
privada, de interés publico y sin animo de lucro. Mantiene cardcter asistencial, cultural, formativo, de servicios e innovador.
Su objeto estd relacionado con la dedicacidn de los diferentes recursos de Funcasor a proyectos que apoyan a personas con sordera y

sus familias, principalmente en las dreas de servicios sociales, salud, educacidn, formacién profesional y empleo.

Asi mismo, en el objeto, en los principios y valores de la Fundacidn estan, entre otros, el respeto y la promocién de la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres en todas las acciones que se realicen.

Desde Funcasor se apuesta por un desarrollo sostenible, armdnico en los @mbitos econdmico, social y ambiental de manera que el
desarrollo presente no limite las posibilidades de desarrollo de las generaciones futuras (trabajando con proveedores que respetan el medio
ambiente, reciclado, limitando el uso de plastico, etc.).

La Fundacidn siendo consciente de la importancia que supone llevar a cabo las acciones en la entidad, como son: la mejora continua
de las mismas vy la transparencia y rigor en nuestra gestion que cuenta con un Sistema de Gestién de Calidad basado en la especifica norma
UNE EN ISO 9001:2015 gque certifica la totalidad de servicios y programas desde el afio 2007, demostrando compromiso con la sociedad y

con las personas usuarias de sus servicios. Desarrollando para ello procesos:

- Internos: Se ejecuta el Sistema de Gestién de Calidad de la Norma Une En ISO 9001:2015, teniendo en cuenta todos sus
parametros, realizando seguimiento y control de objetivos, evaluaciones, satisfaccién de personas/empresas/entidades

beneficiarias etc. Realizacién de auditorias internas, etc.
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1. INFORMACION DE FUNCASOR

- Externos: Anualmente se realiza una auditoria externa por la entidad certificadora AENOR, en la Norma Une En ISO 9001:2015.

Certificdndonos oficialmente.
Ademas, Funcasor para dar cumplimiento a la Ley (19/2013) de Transparencia, Acceso a la Informacién Publica y Buen Gobierno,
ofrece informacién en su web con tal fin.
Funcasor, con el fin de mejorar dia a dia la calidad de sus servicios, participa en diferentes redes de entidades sociales y empresariales
que comparten objetivos comunes.
La Fundacidn cuenta con cinco centros de trabajo repartidos geograficamente en las islas de Tenerife, Gran Canaria y la Palma, en el
que se prestan servicios de informacidn, apoyo, orientacion, formacidn y culturales dirigidos a las personas usuarias, a sus familias y a la

poblacién en general.
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Para la elaboracién del diagndstico intervienen representantes de la Comision de Igualdad de Funcasor. Como participacion externa en la
Mesa de Negociacidn, intervienen representantes del Sindicato de Comisiones Obreras y del Sindicato Unidn General de Trabajadores vy

Trabajadoras -UGT.
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3. MARCO LEGAL

Reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales, la igualdad es un principio juridico universal.

A partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, la Unién Europea lo recoge como principio fundamental, considerando la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacidn de las desigualdades entre ambos como objetivo transversal que debe integrarse en todas
sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En Espafa, la Constitucidon Espafiola del afio 1978 difunde en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacién por razén
de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva. Como reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, se aprueba la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) conlaintenciéndehacerefectiva y real la igualdad
entre mujeres y hombres eliminando los obstdculos que impiden conseguirla y amplidndose en el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo.
Ademads del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y la modificacién del Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Funcasor tiene como finalidad el cumplimiento de dicha Ley, considerandose como un

principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de la Empresa.

Funcasor

uuuuuuuuuuuuuuuu

sssssssssssssssss

a

10



4. DEFINICIONES

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se considera discriminatorio (Ley Orgdnica 3/2007 para la

Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).

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

Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).

Andlisis desde la perspectiva de género: Hace referencia a un proceso tedrico/practico que permite analizar diferencialmente los roles
entre hombres y mujeres, las responsabilidades, los conocimientos, el acceso, el uso y control sobre los recursos, los problemas, las

necesidades, las prioridades y las oportunidades con el propdsito de planificar el desarrollo con eficiencia y equidad.

Barreras invisibles: Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que dificultan e incluso impiden el desarrollo
de la carrera profesional de las mujeres, independientemente de su capacitacidn, lo cual conlleva limitar su participacion en los érganos de

toma de decisidn.
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4. DEFINICIONES

Ceguera al género: Incapacidad para percibir la desigualdad y las préacticas de discriminacidon. La naturalizacion de la desigualdad es uno
de los efectos perversos de la socializacion ya que impide desarrollar la capacidad para reconocer las desigualdades y discriminaciones de

género en diferentes dmbitos y situaciones.

Corresponsabilidad: Reparto equitativo de las responsabilidades domésticas y del cuidado de las personas entre mujeres y hombres. En el
reparto de los cuidados es imprescindible que el tiempo dedicado a la crianza de las hijas e hijos por parte de ambos o ambas progenitoras

sea igual, es decir, que los permisos sean por nacimiento y/o adopcidn, iguales, intransferibles y remunerados al cien por cien para ambos.

Composicion equilibrada: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no

superen el 60% ni sean menos del 40%. (Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo).

Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal: creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a mujeres y a
hombres la combinacién del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida personal. Para la creacidn de tal estructura se establecen
determinadas acciones como la introduccidn de sistemas de permiso por razones familiares, de permiso parental, de atencidn a personas

dependientes (menores, personas mayores, con discapacidad).
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4. DEFINICIONES

Discriminacion directa por razén de sexo: Hace referencia a la situacidn en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable (Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad Efectiva

de Mujeres y Hombres).

Discriminacién indirecta por razén de sexo: Hace referencia a la situacién en la que disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o préactica puedan
justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar la misma sean necesarios y adecuados (Ley

Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).

Estereotipos de género: Generalizaciones simplistas de los atributos de género, las diferencias y los roles de las mujeres y los hombres. Las
caracteristicas estereotipificadas sobre los hombres los describen como competitivos, codiciosos, auténomos, independientes, beligerantes,
interesados en los bienes privados. Los estereotipos paralelos sobre las mujeres las representan como cooperadoras, acogedoras, atentas,

comunicativas, orientadas al grupo, interesadas en los bienes publicos.

Feminismo: Movimiento que lucha por la realizacién efectiva en todos los érdenes del principio de igualdad de derechos de la mujer y el

hombre.
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4. DEFINICIONES

Guetos de terciopelo: Hace referencia a los sectores y profesiones que se feminizan y acaban considerandose trabajos para mujeres porque
responden a roles y estereotipos de género. Por ejemplo, dentro del campo de la Medicina, especialidades como pediatria o medicina de

familia se han feminizado frente a cirugia considerada un drea masculina.

Igualdad entre mujeres y hombres: Se refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los hombres y
de las nifas y los nifos e implica que los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y hombres se toman en cuenta, reconociendo la

diversidad de diferentes grupos de mujeres y hombres.

Igualdad formal: Igualdad en los textos normativos, de forma que las mujeres y los hombres tengan los mismos derechos y las mismas

garantias de proteccion.

Igualdad real: Hace referencia a la ausencia efectiva de discriminaciones vy, para ello, resulta necesario cambiar la estructura social, ya que
las relaciones de género que se producen en ellas estan construidas a partir de los roles y estereotipos de género que condicionan a las

mujeres y hombres en su desarrollo vital y sus posiciones sociales.

Impacto de género: Consiste en identificar los resultados y efectos de una intervencion publica en uno y otro sexo, valorarlos y reconocer

aquellas medidas que pueden contener efectos discriminatorios.

Funcasor 14

FUNDACION CANARIA
PERSONAS CON SORDERA



4. DEFINICIONES

Patriarcado: Se trata de un sistema de organizacién social regido por unas relaciones jerarquicas donde los hombres tienen una posicion

de superioridad respecto a las mujeres en cuanto al acceso y uso de los recursos existentes.

Precipicio de cristal: Fragilidad del puesto de decisién o cargo de responsabilidad asumido por una mujer ya que se ha conseguido por

encontrarse la entidad en una situacién de crisis o inestabilidad.

Principio de Igualdad de Trato entre Mujeres y Hombres: Supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil (Ley Organica 3/2007 para la

Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).

Suelo pegajoso: Hace referencia a que las personas, mayoritariamente, las mujeres, se encuentran con que estan atrapadas en las tareas
que implican el trabajo reproductivo y de cuidados y el doméstico, que impiden su incorporacién al mercado laboral, asi como su promocién

profesional.

Techo de cemento: Hace referencia a las normas autoimpuestas por las propias mujeres que conllevan el rechazo a promocionar por entender

estos puestos mas rigidos y exigentes. Es un efecto colateral del “suelo pegajoso” y refleja un exceso de responsabilidad.
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4. DEFINICIONES

Techo de cristal: Metdfora utilizada para describir las barreras invisibles ("'de cristal") a través de las cuales las mujeres pueden ver las
posiciones de élite, por ejemplo, en el gobierno o el sector privado, pero no las pueden alcanzar (se lo impide el "techo" invisible). Esas
barreras impiden que grandes cantidades de mujeres y minorias étnicas consigan y se aseguren los empleos mds poderosos, prestigiosos

y mejor pagados del mercado laboral.

Transversalidad (mainstreaming): La organizacion (la reorganizacidn), la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los procesos politicos, de
modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas lasetapas, por los

actores normalmente involucrados en la adopcién de medidas politicas (Consejo de Europa).

Violencia de género: Es un término genérico para cualquier acto perjudicial incurrido en contra de la voluntad de una persona y que estd
basado en diferencias socialmente adjudicadas (género) entre mujeres y hombres. La naturaleza y el alcance de los distintostipos de violencia
de género varian entre las culturas, paises y regiones. Algunos ejemplos son la violencia sexual, incluida la explotacidn, el abuso sexual, la
prostituciénforzada, la violencia doméstica, la trata de personas, el matrimonio forzado/precoz, laspracticas tradicionales perjudiciales, tales

como mutilacién genital femenina, los asesinatos por honor y herencia de viudez (ONU Mujeres).

Violencia simbdlica: Hace referencia a la violencia que se produce en una relacién socialdonde se ejerce un modo de violencia indirecta y no
fisicamente directa, de manera que las personas a las que se dirige dicha violencia no la identifican como tal, ya que se basanen estructuras

mentales, valores, principios y modos de ver y entender la vida (Pierre Bourdieu).
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5. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

5.1. Ambito personal

Este | Plan de Igualdad engloba a la totalidad de la plantilla de la Fundacién Canaria para las Personas con Sordera y sus Familias -

Funcasor.

5.2. Ambito territorial

La aplicacién del Plan de Igualdad es de @mbito regional de Canarias, va dirigido a todo el territorio canario donde interviene la Fundacién
Canaria para Personas con Sordera y sus Familias -Funcasor, por consiguiente, es de utilidad y obligatorio cumplimiento en la Comunidad

Autdonoma de Canarias.

5.3. Ambito temporal

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de cuatro anos, a

contar desde su firma, es decir, la duracién del | Plan de Ilgualdad de Funcasor y de la Auditoria Retributiva serd desde de 2023-2026.

Tres meses antes de la finalizacidn de la vigencia, las partes comenzardn la negociacidn del siguiente Plan de Igualdad.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

El diagndstico de igualdad, entendido como el estudio detallado de la situacidon de mujeres y hombres en la organizacién, se realizé en el
marco de la comisidon de negociacién desde su constitucién, diciembre 2021, con el fin de proceder a la elaboracién del | Plan de Igualdad de
Funcasor. La realizacién del diagndstico, recopilacion y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el grado de integracién de la
igualdad entre mujeres y hombres en la entidad tiene como referencia los datos analizados del aflo 2021 para la auditoria retributiva, en cuanto
al cuestionario dirigido a la plantilla trabajadora y Equipo Directivo han sido cumplimentados en el mes de mayo de 2022. Finalmente, la
elaboracidn del diagndstico y los resultados de la auditorfa retributiva se han ido desarrollando desde el mes de junio hasta el mes de noviembre

de 2022.

A continuacién, se detallan las conclusiones del informe de diagndstico y, posteriormente, la auditoria retributiva seguin los diferentes

ambitos de andlisis.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

6.1. Informe diagndstico

AMBITO DE ACTUACION DIFICULTAD/ PROBLEMA

1. Procesos de seleccidny 1.1. Desconocimiento de la objetividad en los procesos de seleccién y contratacion.
» 1.2. Mayores acciones para la contratacion de hombres.
contratacién . . iy .

1.3. No existen registros detallados de los procesos de seleccidn y contratacién.

2. Clasificacién profesional 2.1 No se detectan dificultades/problemas.

3. Formacién 3.1. Insuficiente formacidn en materia de igualdad en el personal laboral de la entidad y Plan de

Igualdad.

3.2. No existen registros detallados de las formaciones.

4. Promocidn profesional 4.1. No existen registros de las promociones de la plantilla.

5. Condiciones de trabajo. Auditoria 5.1. Véase en el apartado de diagndstico de Auditoria Retributiva.
salarial y retribuciones

6. Corresponsabilidad de los 6.1. Desconocimiento de las medidas que promueven la corresponsabilidad personal, familiar y

derechos de la vida personal, laboral en la entidad.

familiar y laboral 6.2. Dificultades para la conciliacién personal y familiar (teletrabajo, entre otros).

., . 7.1. No se detectan dificultades/problemas.
7. Infrarepresentaciéon femenina

I_-"uncasor 19

uuuuuuuuuuuuuuuu
oooooooooooooooooo



6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

AMBITO DE ACTUACION

8. Prevencidn del acoso sexual y

por razdn de sexo
9. Violencia de género

10. Comunicacién y lenguaje

corporativo

Funcasor
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DIFICULTAD/ PROBLEMA

8.1. Desconocimiento de Protocolos de prevencidn y acoso sexual y por razén de sexo.

8.2. Necesidad de formacidn y sensibilizacion en dicha materia.

9.1. Mayor sensibilizacién en materia de violencia de género.

10.1. Bajo conocimiento de la Comité interno de Igualdad.

10.2. Insuficiente inversion de horas de dedicacidn en la Comisién de Igualdad.

10.3. Necesidad de fomento de alianzas con entidades e instituciones especificas en materia de
igualdad.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

6.2. Resultados de la Auditoria Retributiva

A continuacidn, se presentan las conclusiones principales de la Auditoria Retributiva con una vigencia de 2023 hasta 2026.

6.2.1. Valoraciéon de puestos de trabajo

Con respecto a la valoracion de puestos de trabajo en Funcasor, se hace hincapié en que la entidad es feminizada ya que la mayoria de los
puestos de trabajo cuentan con mayoria de mujeres, a excepcidn de puestos de trabajo donde solo hay una persona y lo ocupa un hombre
(Educador social y Técnico Superior en Integracién Social-Educador). Ademds, las puntuaciones son sustraidas de los puestos de trabajo, es
decir, los factores evaluados dan el mismo resultado tanto para mujeres como para hombres en el mismo puesto de trabajo.

En cuanto a las categorias de factores por sexo de la Herramienta de Valoracién de puestos de trabajo, no existe una gran diferencia entre

sexos, mas si se tiene en cuenta que la mayoria de los puestos estd sustentada por mujeres.

Teniendo en cuenta la herramienta de valoracién de puestos de trabajo, existiendo un mayor nimero de mujeres que de hombres en la

entidad, no se aplica ninguna diferencia sustancial entre mujeres y hombres segun las puntuaciones de los factores.

Al tratarse de una entidad ampliamente feminizada, la entidad procura, en la medida de lo posible, equilibrar con la contratacién de hombres.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

6.2.2. Valoracion de los datos del Registro retributivo

Teniendo en cuenta el promedio de retribuciones cobradas en el ejercicio de 1/2021 hasta el 12/2021, existen excepciones donde se supera
el 25% de diferencia entre sexos, siendo favorable en las mujeres por el hecho de que la plantilla es feminizada, se van a ver las diferencias
salariales a favor de las mujeres, motivada por la cantidad de mujeres que hay con respecto a los hombres, también hay diferencia de salarios
entre las propias mujeres o entre mujeres y hombres, estas se deben a que hay personas que tienen complementos salariales que otras no
tienen, p.ej.:

= Columna salarios: se ven diferencias motivadas porque hay personas que tienen antigiedad y complementos de desarrollo
profesional, puesto que empezaron la relacidon laboral en tiempos distintos.

= Columna complementos salariales: En el caso de las tituladas superiores, la diferencia estad en el equipo directivo que tiene un
anadido salarial de responsabilidad, que por ejemplo otros titulados superiores no tienen. En el caso de las personas cuidadoras,
las que estdn en el centro residencial, tienen el afiadido salarial de nocturnidad y festivos que no tienen las que trabajan en el
centro ocupacional que sélo es por el dia. En el resto, hay que tener en cuenta que al tener los datos anuales hay personal que
sé6lo estd unos meses y otro todo el aflo, como en el caso de las preparadoras laborales, o el personal de servicios generales.

= Columna percepciones extrasalariales: En el caso de las cuidadoras, las que estdn en el centro residencial, tienen afnadido

salarial de nocturnidad y festivos que no tienen las que trabajan en el centro ocupacional que sélo es por el dia.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

= Columna paga extra finiquito: Hay personas que tienen contratos temporales y en su finiquito se abona la parte proporcional
de la paga extra. En términos generales tener en cuenta que hay personas que llevan mas tiempo en la entidad por lo tanto
tienen plus reconocidos por el convenio colectivo (antigliedad, complemento de desarrollo profesional, etc.)

= Columna paga extra 3: Se refiere a un complemento de 220€ al afio que se paga al personal del centro ocupacional y residencial,

segun el convenio colectivo, en este caso se pagd en un finiquito.

= Columna 030 PPP extra: la diferencia es igual que en los salarios base, la paga extra se calcula con el salario base maés la
antiglledad o complemento de desarrollo profesional al tener diferente antigliedad por empezar la relacién laboral y en diferentes
tiempos conlleva diferencias.

=  Columna 085 plus responsabilidad: Se abona un anadido salarial de responsabilidad si ese coordina un servicio o se lidera un
proyecto.

= Columna 309: Complemento desarrollo profesional, se abona segun las indicaciones del convenio, de esta manera, no todo el

personal lo tiene ya que es necesario haber pasado un tiempo establecido en el convenio para tener derecho al mismo.

Con relacién a los datos de los registros retributivos entre el enero y diciembre de 2021, las distinciones retributivas van a favor de las
mujeres debido a que el mayor nimero de puestos de trabajo son ocupados por mujeres. Ademads, se tiene en cuenta los afiadidos salariales

por antiguedad, responsabilidad del puesto de trabajo, nocturnidad, etc. equiparables entre hombres y mujeres.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

6.2.3. Sistema de promocién

No se tienen registros de los afios anteriores, pero en general, en el ejercicio de la promocién profesional dentro de la entidad, se establece
un procedimiento objetivo y transparente bajo criterios demostrables de valia profesional e informando a toda la plantilla de la posibilidad de
presentar candidaturas de la existencia de promocién interna, fomentando que el sexo minoritario, en este caso son hombres, presenten sus
perfiles. Dentro de la promocidn, los puestos exigen una dedicacién exclusiva en su desarrollo, siendo exigible la disponibilidad para viajar en el

puesto de Direccién Técnica.

En cuanto a la evaluacion de los perfiles, las personas encargadas de ello tienen formacién en igualdad entre mujeres y hombre, teniendo

requerimientos objetivos en cuanto al desempefio del puesto de trabajo y no por razén de sexo.

De esta manera, se produce un desequilibrio entre hombres y mujeres en la promocién a favor de las mujeres, esto se debe a que la
mayoria de las personas trabajadoras son mujeres.

En cuanto a la promocidén en la entidad, la propia entidad tiene un procedimiento interno cuyas personas profesionales responsables de la

promocion tienen formacidn en igualdad entre hombres y mujeres. Como propuesta sera el registro de las promociones anuales que se lleven a

cabo en la entidad.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

6.2.4. Sistema de seleccidn y contratacion

Funcasor realiza la seleccién y contratacidén del personal segun criterios establecidos en el procedimiento de Gestién de Recursos Humanos
(PAO2), por lo que todas las medidas que se explican a continuacion estan en funcionamiento.

El proceso de seleccién consta de las siguientes fases:

a. Reclutamiento: Previo andlisis de las tareas y competencias del puesto a seleccionar (andlisis y descripcidn del puesto existente),
se decidirdn los criterios de seleccidén y cudl es el medio de difusién de la oferta mds adecuado para recibir candidaturas (Servicio
Canario de Empleo, portales online de empleo, prensa, colegios profesionales, Empresas de trabajo Temporal, otras asociaciones o
empresas, etc.) permitiendo al personal de la entidad presentarse a los puestos vacantes.

b. Criba de curriculo: por un lado, se hara un anélisis cuantitativo valorando criterios con una puntuacién asignada y por otro se hara
un andlisis mds cualitativo valorando aspectos como la policompetencia, valor afiadido, potencial, etc. En el caso de las promociones
internas, ademads se tendra en cuenta la evaluacién de desempefio, que servird para valorar las competencias.

c. Realizacidon de entrevistas y pruebas prdacticas: Una vez elegidos los curriculos para entrevistar las entrevistas podradn ser
realizadas por las Direcciones Técnicas y/o Gerencia. El personal Técnico y/o Responsables de servicios o proyectos podrin
participar en la realizacidn o disefio de pruebas practicas relacionadas con el puesto de trabajo a seleccionar.

d. Valoracién y decisién: Una vez realizadas las pruebas se decidird qué persona candidata es la idénea atendiendo a los criterios

antes descritos.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

El proceso de seleccidn serd puntuado segun lo siguiente:

e Curriculo vitae: Pesard un 30% sobre el total si se realizara un supuesto practico del puesto. Si no lo hubiera, pesara un 40%.
Dentro del curriculum se valorara:

o Experiencia en Funcasor: 30%

o Formacién: 20%

o Formacién complementaria: 10%
o Experiencia: 20%

o Trabajo con discapacidad: 15%

o Voluntariado: 5%

o Entrevista personal: La realiza la Gerencia, en colaboracién con La Direccién Técnica y/o Personal Técnico o Responsables, que

estardn presente en la misma. Pesard un 40%. Dentro de la entrevista se valorardn 4 competencias. 2 y 2 propias del puesto a

seleccionar. En este caso se consensuara entre las personas implicadas en el proceso cudles son las mds criticas segun las
circunstancias, primando en caso de falta de consenso el criterio de la gerencia.

En todos los casos se hard una pequefia prueba practica para determinar el nivel de Lengua de Signos Espafiola (por parte de una persona

altamente competente en lengua de signos espafola). Esta prueba se encuadra dentro de la parte practica junto con un supuesto practico y

tendra un peso de un 30% sobre el total de la prueba practica. Si no se realizara un supuesto practico especifico para el puesto y sélo se realizara
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

la prueba de LSE, se aplicard un peso a la prueba practica total de un 30%. Al quedar la prueba de LSE como Unico aspecto a valorar, éste
pesard un 100% del total de la prueba practica.
En todos los casos se valorard con una escala del 1 al 4 cada criterio. Cada puntuacidon estd definida en la tabla de criterios establecidos para cada
puesto de trabajo.

v Discriminacion positiva en favor de las personas con discapacidad:
Las personas con alguna discapacidad certificada tendran una correccién en la puntuacién final, multiplicdndola por un coeficiente de 1,05.

Si esta discapacidad fuera auditiva, ese coeficiente serd de 1,10.

v" Medidas y discriminacién positiva para cumplir con las medidas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

o Enlarealizacién del supuesto practico, la persona que opte al puesto, no pondra sus datos identificativos, se le identificard por
los tres Ultimos nimeros de su DNl vy la letra, por lo que la persona que corrija la prueba no pueda saber a quién corresponde.

o Teniendo en cuenta que en la Fundacidn la mayor parte de la plantilla estd formada por mujeres, en el caso de empate se optara
por los hombres.

o Seintentard que en los procesos de seleccién participen un mayor nimero de hombres para equipararlo al nimero de mujeres.

o En todas las charlas de sensibilizacidon que se hagan desde cualquier servicio de la entidad, se anime la participacién de los

hombres en el sector social.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

En cuanto a las personas encargadas de realizar la seleccidn, se encuentran el personal directivo, equipo de recursos humanos y
responsables del departamento en cuestidn, procurando que el equipo de seleccidn sea paritario entre hombres y mujeres y con formacién en
igualdad entre hombres y mujeres.

Sobre el proceso de seleccidn, se determina que sea mediante entrevistas personales a través de preguntas similares para mujeres y para
hombres, evitando cuestiones de caracter personal o familiar.

Acerca del canal y contenido de la convocatoria de la oferta de empleo, sin el uso de imdgenes o lenguaje sexistas, se utilizan vias de
comunicacion interna de la entidad, asegurando que llega la informacidn a toda la totalidad de la plantilla.

En términos generales, a Funcasor llegan mas candidaturas a puestos dentro de la entidad de mujeres que de hombres, siendo las mujeres
las que superan con mayor facilidad el proceso de seleccién y siendo ella mds seleccionadas que los hombres, aspecto que conlleva que la

seleccién entre hombres y mujeres no esté equilibrada.

Con relacidn a la seleccidon y contratacion del personal, no se tienen registros detallados o aunados por afo, por lo que se presentan datos
generales de la entidad. En cuanto a las incorporaciones en los Ultimos afios por niveles de responsabilidad, segun los cargos de responsabilidad
distribuidos en Maximo cargo Patronato, compuesto por 11 personas de las cudles un 72,72% (8) de mujeres y 27,28% (3) de hombres. Segun
puestos directivos, el 100% (4) corresponde a mujeres y de mando intermedios el 100% (3) a mujeres. Por lo que la cifra total seguin cargos de

responsabilidad se clasifica en un 83,33% (15) en mujeres y un 16,67% (3) en hombres.

Con respecto a otros puestos de trabajo segun niveles de responsabilidad en los ultimos afios, se agrupan en personal administrativo,

75% (3) de mujeres y 25% (1) de hombres. El grupo de personal técnico se descompone por el 82,35% (28) en mujeres y el 17,65% (6) en
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

hombres. Por Ultimo, la persona operario o no cualificado corresponde al 100% (1) de mujeres. De esta manera, la cifra general de este grupo

de personal de otros puestos de trabajo se construye con un 82,05% (32) compuesto por mujeres y un 17,95% (7) en hombres.

Sobre los procesos de captacidon y seleccién en puesto feminizados (mds del 60% de mujeres) se han realizado tres procesos de seleccion:
Proceso 1 el 31 de mayo de 2021 para el puesto de persona cuidadora en Centro Residencial, Proceso 2 el 20 de mayo de 2021 para puesto
de limpieza y Proceso 3 el 27 de mayo de 2022 para puesto de trabajo social. Todos los procesos de seleccidn no se ha tenido ninguna busqueda
especifica de candidaturas de mujeres y ninguna mencidn expresa a mujeres o a hombres, asegurando no tener ningun tipo de contenido sexista

en los anuncios. En todos los procesos de seleccidn se contd con 2 personas responsables de la seleccidn.

En cuanto a las candidaturas recibidas para el Proceso 2 se presentaron por anuncios 3 personas, 66,67% (2) mujeres y 33,33% (1) hombre.
En cuanto al Proceso 3, se presentaron a través de los anuncios un total de 60 personas, 90% (54) de mujeres y el 10% (6) hombres para el
puesto de trabajo social. Acerca del Proceso 1, persona cuidadora en Centro Residencial, el 100% corresponde a mujeres del total de

candidaturas (5) por medio de contactos.

Finalmente, de los tres procesos de seleccion el 100% de las personas contratadas fueron mujeres.

Funcasor realiza la seleccidn y contratacién del personal segun criterios establecidos por la direccién o el equipo de recursos humanos y
criterios del departamento correspondiente optando en la seleccién de la persona del sexo menos representado en la entidad, en este caso,
hombres. En la realizacidn del supuesto practico, la persona que opte al puesto no pondrd sus datos identificativos, se le identificara por los tres

dltimos nimeros de su DNI vy la letra, por lo que la persona que corrija la prueba no pueda saber a quién corresponde.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

Teniendo en cuenta que en la Fundacidn la mayor parte de la plantilla estd formada por mujeres, en el caso de indecisién en la eleccidn se
optard por los hombres, se intenta que en los procesos de seleccidn participen un mayor nimero de hombres para equipararlo al nimero de
mujeres. Ademads, en todas las charlas de sensibilizacién que se hagan desde cualquier servicio de la entidad, se anime la participacién de los
hombres en el sector social. En cuanto a las personas encargadas de realizar la seleccidn, se encuentran el personal directivo, equipo de recursos
humanos y responsables del departamento en cuestidn, procurando que el equipo de seleccién sea paritario entre hombres y mujeres y con

formacidn en igualdad entre hombres y mujeres.

Acerca del proceso de seleccidn, se determina que sea mediante entrevistas personales a través de preguntas similares para mujeres y

para hombres, evitando cuestiones de caracter personal o familiar.

Acerca del canal y contenido de la convocatoria de la oferta de empleo, sin el uso de imdgenes o lenguaje sexistas, se utilizan vias de

comunicacidn interna de la entidad, asegurando que llega la informacidn a toda la totalidad de la plantilla.

En términos generales, a Funcasor llegan mas candidaturas a puestos dentro de la entidad de mujeres que de hombres, siendo las
mujeres las que superan con mayor facilidad el proceso de seleccidn y siendo ella mas seleccionadas que los hombres, aspecto que conlleva
que la seleccidn entre hombres y mujeres no esté equilibrada. En este sentido, la entidad procura la contratacién de hombres para compensar

la ratio de mujeres.

Asf{ pues, tanto la seleccidon como la contratacidon de nuevas personas profesionales en la entidad siguen el procedimiento de Gestién de

Recursos Humanos (PA02) cumpliendo con la normativa en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

6.2.5. Sistema de clasificacion profesional

La entidad no lleva registro de los Ultimos 4 afios. Sin embargo, Funcasor asegura que todas las personas de la empresa tengan las
mismas horas de formacidn para su desarrollo personal y que hayan tenido formacién sobre igualdad entre mujeres y hombres, procurando
que las formaciones sean dentro de la jornada laboral, que en cuanto a habilidades directivas haya paridad entre sexos y que la imparticién de

la formacidn se tenga en cuenta y se promueva aspectos de igualdad y el uso del lenguaje inclusivo.

Como propuesta de mejora en el Plan de Igualdad, serd el registro de formacién segregado por sexo.

6.2.6. Sistema de formacién

La entidad no lleva registro de los Ultimos 4 afios. Sin embargo, Funcasor asegura que todas las personas de la empresa tengan las
mismas horas de formacidn para su desarrollo personal y que hayan tenido formacidn sobre igualdad entre mujeres y hombres, procurando
que las formaciones sean dentro de la jornada laboral, que en cuanto a habilidades directivas haya paridad entre sexos y que la imparticién de

la formacidn se tenga en cuenta y se promueva aspectos de igualdad y el uso del lenguaje inclusivo.

Como propuesta de mejora en el Plan de Igualdad, serd el registro de formacién segregado por sexo.

I_-"uncasor 31

uuuuuuuuuuuuuuuu
ssssssssssssssssss



6. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE AUDITORIA RETRIBUTIVA

6.2.7. Condiciones de trabajo

No existe diferencias sustanciales diferentes entre hombres y mujeres en cuanto a la duracién de la jornada laboral, ni en sus respectivas
retribuciones. Todas las condiciones de trabajo estdn enmarcadas y expuestas en el Reglamento interno de Funcasor sin distincion entre mujeres

y hombres.

Ademads, con la herramienta de valoracién de puestos se observa que no hay distinciones importantes en las puntuaciones de los

factores entre mujeres y hombres.

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

No se tiene registro de las personas que se han beneficiado de excedencias o reducciones de la jornada para el cuidado de menores o

familiares. Sin embargo, dentro del Reglamento interno de Funcasor explica el procedimiento para tal fin.

Como propuesta de mejora para la entidad, sera el llevar el registro de las personas beneficiarias de tales derechos.

6.2.9. Infrarepresentacién femenina

Al tratarse de una entidad ampliamente feminizada donde mds del 60% de la plantilla estd compuesta por mujeres, no existe

infrarrepresentacion femenina.
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7. OBJETIVOS

7.1. Objetivo general

Promover una politica empresarial que tenga como objetivo la equidad y la igualdad, a través de informar, prevenir, detectar y actuar
para la eliminacion de las desigualdades de género, mediante la implementacién del conocimiento referente a materias de igualdad,

enfoque de género y el principio de igualdad entre mujeres y hombres para todo el personal laboral de Funcasor.

7.2. Objetivos especificos

1. Compromiso con la igualdad - (Obetvws

1.1. Promover la creacién de redes de colaboracidon e intercambio de experiencias con
administraciones, empresas y entidades comprometidas con la promocién de la igualdad de

género.
1.2. Impulsar la promocién real de la igualdad de género a personas usuarias y familias de la

entidad.

1.3. Facilitar la comunicacién para que la plantilla pueda realizar sugerencias y propuestas de
mejoras al Comité Interno de Igualdad (Crear el buzdn de sugerencias y reclamaciones sobre
Igualdad).
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7. OBJETIVOS

2.1. Facilitar el acceso y el conocimiento a través de la transparentalidad del procedimiento de

seleccién y contratacidn.

2.2. Registrar los procesos de seleccién y contratacion.

2.3. Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos y

departamentos.

3.1. Incorporar y aplicar la perspectiva de género en el sistema de clasificacion profesional.

4.1. Formar a la plantilla en materia de igualdad de género.
4.2. Evitar barreras en el acceso a la formacién de las personas trabajadoras.
4.3. Garantizar que las formaciones no reproducen estereotipos sexistas y utilizan practicas

inclusivas.
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7. OBJETIVOS

5.1. Crear y mantener un registro Unico de promociones desagregado por sexo.

6.1. Disponer de datos retributivos desagregados por sexo y conceptos salariales anualmente.

7.1. Disponer de medidas de conciliacidn ante situaciones especificas.

7.2. Establecer politicas internas dirigidas a facilitar la conciliacién y la corresponsabilidad de las

trabajadoras y los trabajadores,

7.3. Fomentar el conocimiento de las medidas para la conciliacién y la corresponsabilidad

existentes en la entidad.

(6]
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/. OBJETIVOS

8.1. Fomentar el conocimiento del Protocolo de Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

9.1. Sensibilizar y formar acerca de protocolos a seguir en casos de conocimiento de situaciones

de violencia de género, sea entre el personal, personas voluntarias y personas/familias usuarias.

9.2. Ser un espacio seguro para las trabajadoras victimas de violencia de género.

10.1. Garantizar que los medios de comunicacidn interna y externa y los contenidos son

accesibles y no promueven estereotipos sexistas.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Compromiso con la igualdad

1.1. Promover la creacidn de redes de colaboracidn e intercambio de experiencias con administraciones,

empresas y entidades comprometidas con la promocidn de la igualdad de género.

MEDIDAS
1.1.1. Acordar reuniones de difusién y

coordinacién con las entidades publicas y
privadas, implicadas en el ambito de la
igualdad de género donde se difunda el
compromiso con la igualdad que tiene la

entidad.
1.1.2. Establecer convenios de

colaboracién y acuerdos con las
administraciones publicas y entidades
sociales, que se puedan materializar en
intercambio de formaciones,
sensibilizaciones, derivaciones

coordinaciones, etc.
1.1.3. Participar en foros, encuentros o

jornadas, organizadas por entidades

publicas y privadas, que puedan constituir

buenas précticas para la incorporacién, en la

Responsabilidad Social Corporativa, de la
igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.
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INDICADORES
-N°de reuniones

PLAZO
2023-2026

de difusién y
coordinacién

llevadas a cabo.

-N°de convenios 2023-2026
de colaboracién

establecidos.

-N°de acuerdos

realizados.

-N° de foros, 2023-2026
encuentros o
jornadas en los

que se participa.

MEDIOS Y RECURSOS
Recursos humanos.

Recursos humanos.

Recursos humanos.

ORGANO RESPONSABLE

Comité Interno de Igualdad

Comité Interno de Igualdad

Comité Interno de Igualdad
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

_ 1.2. Impulsar la promocidn real de la igualdad de género a personas usuarias y familias de la entidad.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE

1.2.1. Impulsar acciones y actividades que -N°de acciones o 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad

promuevan la igualdad de forma especifica o actividades. Planes de trabajo.

transversal.

1.3. Facilitar la comunicacidon para que la plantilla pueda realizar sugerencias y propuestas de mejoras
al Comité Interno de Igualdad (Crear el buzdn de sugerencias y reclamaciones sobre Igualdad).

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
1.3.1. Crear espacios y contenido de -N° de 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad

comunicacién interna que promuevan laigualdad. ~omunicaciones

internas.

1.3.2. Creacidn de sistemas de comunicacion -N°deQr 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad
directos en areas de descaso o zonas comunes
para que las personas empleadas tengan acceso

a las acciones del Plan. Por ejemplo:

Qr.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

2.1. Facilitar el acceso y el conocimiento a través de la transparencia del procedimiento de seleccién y
contratacion.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
2.1.1. Garantizar que todas las vacantes, -N° de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
independientemente del puesto y grupo comunicaciones
profesional se publicardn en los medios de internas.
comunicacién internos garantizando que todo el
personal tenga acceso a esta informacién.
2.1.2. Los criterios para la valoracién de las Definicién de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
candidaturas estardn exentos de sesgos de criterios de Procedimiento de
género. valoracién exentos seleccidn y contratacidn.

de sesgos de

género.
_ 2.2. Registrar los procesos de seleccidn y contratacion.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
2.2.1. Protocolizar los procesos de seleccién y -N°de procesos de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
contratacion. seleccién y Fichas de registro.

contratacidn.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

3. Clasificacién profesional 3.1. Incorporary aplicar la perspectiva de género en el sistema de clasificacién profesional.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
3.1.1. Describir y valorar los puestos de -Descripcién de los 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
trabajo: tareas y funciones, se evitaran puestos de trabajo: Fichas de puestos de
estereotipos y/o sesgos de género. tareas y funciones, trabajo.
evitando la

produccién de

estereotipos de

género.

4. Formacién 4.1. Formar a la plantilla en materia de igualdad de género.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
4.1.1. El personal recibird una formacién sobre -N°de formaciones  2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad
la Igualdad de oportunidades en la Funcasory y comunicaciones. Plan de formaciones,
de manera especifica, sobre el Plan de desagregadas por sexos.
Igualdad y sensibilizacién en igualdad.
4.1.2. Acciones formativas especificas sobre -N°de acciones 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad
politicas de género para los puestos de trabajo formativas. Plan de formaciones.

que tengan responsabilidad en: comunicacidn
interna y externa, seleccién de personal,
negociacion colectiva, miembros de la

comisién de seguimiento del plan de igualdad.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

4.1. Formar a la plantilla en materia de igualdad de género.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
4.1.3. Formacidn especifica para mandos -N° de formaciones 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad
intermedios y direcci6n en igualdad y comunicaciones. Plan de formaciones,
(sensibilizacién en igualdad, asi como desagregadas por sexos.

profundizar en VG, Acoso sexual y /o por razén
de sexo, corresponsabilidad, y otras), asi

como en gestién de conflictos.

_ 4.2. Evitar barreras en el acceso a la formacidn de las personas trabajadoras.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
4.2.1. Como norma general las formaciones se -N° de formaciones 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
realizaran dentro del horario laboral de la en horario laboral

persona trabajadora y en todo caso, si estd en
situacién de reduccién de jornada por guarda
legal o adaptacién de jornada por motivos de

conciliacion.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

4. Formacién 4.3. Garantizar que las formaciones no reproducen estereotipos sexistas y utilizan practicas inclusivas.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE

4.3.1. Las empresas proveedoras de formacién -N° de entidad 2023-2026 Recursos humanos. RRHH

deberdn suscribir un compromiso de adecuacién comprometidas Documento de compromis

de sus contenidos formativos a un lenguaje por la igualdad en

inclusivo y libre de estereotipos sexista. .y
la formacion.

4.3.2. La formacién impartida por personal propio -N° de formaciones 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
se dotard de material y contenido apropiado internas que utilice
libre de estereotipos y sesgos. el material.
5. Promocién 5.1. Crear y mantener un registro Unico de promociones desagregado por sexo.
MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
5.1.1. Crear registro de promociones -N° de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
desagregadas por sexo y puestos de trabajo. promociones Tabla de registros.

registradas.
5.1.2. Anadlisis de las vacantes de promocién -N° de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH

interna y ver que estan libres de estereotipos. promociones Tabla de registros.

registradas.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

_ 5.1. Crear y mantener un registro Unico de promociones desagregado por sexo.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
5.1.3. Difundir a la plantilla las vacantes de -N° de promociones. 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
promocién Tabla de registros.
5.1.4. Anilisis de las vacantes de promocién -N° de promociones. 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
interna. Tabla de registros.

6.1. Disponer de datos retributivos desagregados por sexo y conceptos salariales anualmente.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
6.1.1. De forma anual elaborar registro -N° de informes de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
retributivo a partir de las herramientas del registros
Ministerio de Igualdad. salariales.
6.1.2. Elaboracién Manual de politica - Manual de Cada 2 afios. Recursos humanos. RRHH
retributiva (ver auditoria). politica retributiva
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

7.1. Disponer de medidas de conciliacién ante situaciones especificas.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
7.1.1. Recogida de datos sobre las medidas de -N° de medidas de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
conciliacién solicitadas y concedidas. conciliacidn

solicitadas y

concedidas.

7.2. Establecer politicas internas dirigidas a facilitar la conciliacién y la corresponsabilidad de las

trabajadoras y los trabajadores,

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
7.2.1. Establecer procedimientos unificados -N° de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH/ Comité Interno de
para la solicitud, estudio y concesién de medidas procedimientos. Igualdad.

de conciliacién y corresponsabilidad.

7.2.2. Creacién y difusién de un protocolo de -N° de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH/ Comité Interno de
desconexidn digital. necesidad de respetar los
turnos de descanso.

procedimientos. Igualdad.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

7.3. Fomentar el conocimiento de las medidas para la conciliacién y la corresponsabilidad existentes en
la entidad.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
7.3.1. Campaiia de las medidas de conciliacién -N° de 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad.
que se oferta en la entidad. comunicaciones. Guia de medidas de

conciliacién.
_ 8.1. Fomentar el conocimiento del Protocolo de Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
8.1.1. Campaiia para el conocimiento del -N° de 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad.
Protocolo de Prevencién del acoso sexual y por comunicaciones. Protocolo de Prevencién

razon de sexo. del acoso sexual y por

razén de sexo.

8.1.2. Revisién del protocolo y adaptarlo a la -N° de 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad.
nueva normativa actualizaciones del Protocolo de Prevencidn
Protocolo. del acoso sexual y por

razén de sexo.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN IGUALDAD

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
9.1.1. Creacién de Protocolo frente a la -N° de Protocolo 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad.

Violencia de Género (normativa y medidas

9.1. Sensibilizar y formar acerca de protocolos a seguir en casos de conocimiento de situaciones de

violencia de género, sea entre el personal, personas voluntarias y personas/familias usuarias.

internas).

9.1.2. Formacién en materia de Violencia de -N° de 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad.
Género. formaciones.

9.1.3. Campana de protocolos a seguir en -N° de difusiones. 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad.

situaciones de violencia de género.

_ 9.2. Ser un espacio seguro para las trabajadoras victimas de violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
9.2.1. A la persona trabajadora victima de VG -N° de acciones. 2023-2026 Recursos humanos. RRHH
tendra las adaptaciones de su puesto, Gufia de medidas de

asesoramiento psucologlco Yy de recursos conciliacién.

necesarios.
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8. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

10. Comunicacién y lenguaje 10.1. Garantizar que los medios de comunicacidn interna y externa y los contenidos son accesibles y no
corporativo promueven estereotipos sexistas.

MEDIDAS INDICADORES PLAZO MEDIOS Y RECURSOS ORGANO RESPONSABLE
10.1.1. Revisar y corregir si es necesario el -N°de revisiones de 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad
lenguaje y las imdgenes que se utilizan en las RRSS sin lenguaje Gufa del Lenguaje
comunicaciones internas y externas: RRSS, sexista inclusivo
correos, etc.

10.1.2. Formacién/pildoras formativas para el -N° de 2023-2026 Recursos humanos. Comité Interno de Igualdad
uso del lenguaje no sexista al personal formaciones/pildoras Gufa del Lenguaje

encargado de las RRSS. formativas. inclusivo.

10.1.3. Informar al personal de nueva -N° de 2023-2026 Recursos humanos. RRHH

contratacion de la puesta en marcha del Plan de comunicaciones. Plan de Igualdad.

Igualdad y lo que implica.
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9. APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Proceso de Seguimiento y Evaluacidon permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacion tras su puesta en marcha. El seguimiento se realizard regularmente de manera programada haciendo del plan un documento
dindmico y flexible, que permita llegar a los resultados esperados.

De esta manera, el Comité Interno de lgualdad se constituye como Comisién de Seguimiento y Evaluacién del | Plan de Igualdad de
Funcasor. De forma mensual, el Comité de Igualdad se reline para valoracion y propuestas de acciones de igualdad, cada tres meses, el orden
del dia serd especifico a las acciones y cumplimiento de medidas del Plan de Igualdad de Funcasor.

Son funciones de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad:

» Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad: modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el
proceso de seguimiento.

< Conocer y resolver conflictos, si los hubiera, derivados de la aplicacién e interpretacién del Plan de Igualdad.

« Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de igualdad, tanto en su contenido como en

el tiempo previsto, elaborando un informe cada dos afios con la evolucién de los objetivos y cuestionario dirigido al personal.
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9. APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres establece que los Planes de Igualdad fijardn los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Procedimiento de Seguimiento y Evaluacion

De conformidad con el articulo 9 del RD 901/2020, sin perjuicio de los plazos de revisién del contenido del plan que puedan contemplarse
de manera especifica, y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, el plan de igualdad debera
revisarse, en todo caso cuando concurran las siguientes circunstancias:

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion del propio plan.

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los registros legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la
actuacidn de la Inspeccién de trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusidn, absorcidn, transiciéon o modificacién del estatus juridico de la empresa.

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacidon o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenios y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones

analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servicio de base para su elaboracion.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
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9. APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Las medidas del plan de igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a lo largo su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o incluso, dejar de aplicar alguna medida que haya cumplido su cometido. Por ello, para realizar una evaluacion
periddica de las distintas medidas, se realizard una revisién anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar
el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizard un informe anual de conclusiones, por parte del responsable de igualdad que serd
presentando a la Comisién de Igualdad, para su conocimiento, andlisis y aprobacion.

En todo caso, de conformidad con el art. 9.6 del Real Decreto 902/2020, se realizard al menos una evaluacién intermedia y otra a la
finalizacidn de la vigencia del presente Plan y una vez concluidas las distintas medidas. La Comision de Igualdad elaborara un informe general
de conclusiones en el que se evaluard la efectividad de las medidas, asi como el impacto de estas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacidn.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitarad informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades

surgidas en la ejecucidn. Este conocimiento posibilitarad su cobertura y correccidn, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacion.
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9. APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Procedimiento de modificacién

El procedimiento serd comunicado por escrito a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, que serd la encargada de sustituir a esa
persona ya sea de la parte empresarial o de la parte social, segiin corresponda. En cualquier caso, ambas partes son legitimas para incorporar a
la persona que consideren oportuna.

Para la modificacién de objetivos, medidas, indicadores o cualquier parte del contenido del | Plan de Igualdad de Funcasor, serd necesaria

la solicitud formal por correo electrénico (igualdad@funcasor.org) al Comité Interno de Igualdad para su valoracién y alternativa, si fuera
necesario. La respuesta sera acordada por la propia Comisién y se dara respuesta a partir de la siguiente reunién ordinaria mensual.
En el caso de que el contenido del Plan fuera contrario a la legislacion vigente, la modificacién seria efectuada tras el acuerdo en una

reunién extraordinaria por parte del Comité Interno de Igualdad de la entidad.

COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituird la Comision de Seguimiento del Plan (en adelante Comisién de Seguimiento) en un
plazo no superior a un mes desde la firma del Plan y que serd la encargada de velar que se cumplan los objetivos y se lleven a cabo las medidas
acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Dicha Comision de Seguimiento serd la encargada del seguimiento, evaluacién y el control de la aplicacién de las medidas contempladas

en el presente Plan aprobado y a las funciones establecidas en su apartado V.2.2.
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10. CALENDARIO DE ACTUACIONES
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