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1. INTRODUCCION

El I Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la entidad RED ESPANOLA DE ENTIDADES
POR EL EMPLEO (RED ARANA) (2025 - 2029) es fundamental para poder introducir, de forma
efectiva, el principio de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene

desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa un
compromiso por parte de la entidad. En este plan se disefian una serie de actuaciones en materia
de igualdad, a razéon de un diagnostico de situacion previamente realizado, en el que se han
estudiado las fortalezas y debilidades de la organizacién con el objetivo de que sean lo mas

ajustadas posible a la realidad.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo para las “medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién” y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
“por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo” 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 discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que
se determina en estos decretos y en la legislacion laboral. Asi mismo, se proclama el RD 902/2020

para velar por la igualdad salarial, entre mujeres y hombres, en el mundo laboral.

En todo Plan de Igualdad, sin importar el nimero de personas trabajadoras, la Direccion, junto
con la Comision Negociadora del Plan de Igualdad pactan el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y la conciliacion de la vida familiar, laboral
y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo el capital
humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que redunda en el incremento de la productividad

en la entidad.
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Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a
mantener vivo el proceso de conseguir que la entidad no se estanque en su objetivo de alcanzar
la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones
implantadas. Es necesario realizar una evaluacién continua para comprobar las mejoras y cambios

que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, se presenta una herramienta de trabajo consensuada por todas las partes sociales
de la entidad con vocacion de continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres en
el seno de la entidad.

1.1 Principios generales
Las caracteristicas que rigen el presente Plan de Igualdad son:

%> Transversal. Integra el principio de igualdad en la empresa en todas las areas.

*» Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

#» Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto del personal de la empresa, mujeres y
hombres, no sdélo a las primeras.

*» Negociado. Considera como uno de sus principios bdsicos la participacién a través del
didlogo y cooperacion de las partes: Direccidon de la empresa y conjunto de la plantilla, a
través de su representacion legal.

#» Dinamico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

*» Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

*» Flexible: se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.

#» Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

#» Inclusivo: no discriminard a cualquier persona, por su identidad de género, asi como
por su sexualidad. Teniendo especial hincapié en los grupos vulnerables adheridos en las
legislaciones vigente: Ley 3/2007, Ley 6/2019, RD 901/2020 y Ley 4/2023.
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1.2 Agentes implicados/as

NEGOCIADORA

@ COMISION

PARTES
INTERESADAS

ORGANISMOS PERSONAS
PUBLICOS TRABAJADORAS

GRUPOS DE
INTERES
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1.3 Informacion sobre la organizacion

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARAI"]A) €s una asociacion sin animo
de lucro que relne a diversas entidades en Espafia con el objetivo de mejorar la empleabilidad y
facilitar la insercién laboral de personas en situacién de desempleo. Desde 1987, trabaja en la
orientacion, formacién y asesoramiento para el empleo y el autoempleo, con especial atencion a
colectivos en riesgo de exclusion social. A través de programas innovadores y redes de
colaboracién, Red Arafia impulsa oportunidades de trabajo y emprendimiento, contribuyendo al

desarrollo profesional y social de sus beneficiarios.

Gracias a su trabajo en red y a la colaboracién con entidades publicas y privadas, impulsa la
insercidon sociolaboral y contribuye al desarrollo econémico y social. Para ello, ofrece una amplia

variedad de servicios adaptados a las necesidades de cada persona:

Informacion y Orientacion Laboral

Ofrece un servicio integral de orientacion laboral para ayudar a las personas a definir su camino
profesional y mejorar sus oportunidades en el mercado de trabajo. Su objetivo es dotar a cada
persona de los recursos necesarios para que su insercién en el mercado laboral sea rapida y

efectiva.

Asesoramiento individualizado: Analiza la situacién de cada persona y disefia un

itinerario personalizado que facilite su acceso al empleo.

Elaboracion y mejora del curriculum y la carta de presentacion: Proporciona
herramientas para crear documentos atractivos y adaptados a las necesidades del

mercado.

Preparacion para entrevistas de trabajo: Ofrece técnicas y simulaciones de
entrevistas para que las personas candidatas puedan afrontar estos procesos con mayor

seguridad y éxito.
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Orientacion en la busqueda de empleo: Ensefia estrategias efectivas para encontrar
oportunidades laborales, incluyendo el uso de portales de empleo, redes profesionales y

networking.

Asesoramiento en competencias profesionales: Identifica y potencia las habilidades

clave que demandan las empresas, como el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva o

la adaptacién al cambio.

Formacion

La formacion es una de las herramientas clave para mejorar la empleabilidad y acceder a nuevas

oportunidades profesionales. En Red Arafia, se ofrecen programas formativos adaptados a las

necesidades del mercado laboral y a los intereses de cada persona. A través de su formacién,

busca dotar a las personas de las herramientas necesarias para mejorar sus competencias y

acceder con éxito al mercado laboral.

Cursos y talleres especializados: Cuenta con formaciones en diversas areas, como

habilidades digitales, idiomas, atencién a la clientela, administracién, marketing,

formacion especializada para personal técnico y mas.

Desarrollo de competencias transversales: Ademdas de conocimientos técnicos,
fomenta habilidades como liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y resolucion de

problemas, esenciales para cualquier empleo.

Formacion en autoempleo y emprendimiento: Proporciona conocimientos clave para
aquellas personas que desean poner en marcha su propio negocio, desde la planificacion

hasta la gestion.

Modalidad flexible: Ofrece formacion presencial y online para adaptarse a las

necesidades de cada persona.

Certificaciones y acreditaciones: Algunos de sus cursos permiten obtener certificados

qgue mejoran el perfil profesional y aumentan las posibilidades de insercion laboral.
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Asesoria para emprendimiento

Para quienes desean iniciar su propio negocio, en Red Arafia se ofrece un completo servicio de
asesoramiento en emprendimiento que ayuda a transformar ideas en proyectos viables y
sostenibles. Desde la concepcién de la idea hasta la consolidacidon del negocio, su objetivo es
acompanfar a personas emprendedoras en cada etapa del proceso, brinddndoles herramientas y

apoyo para que su iniciativa sea un éxito.

Anadlisis de la idea de negocio: Evalla la viabilidad del proyecto, identifica

oportunidades y riesgos, y ayuda a definir una propuesta de valor diferenciadora.

Plan de negocio y estrategia: Acompafia en la elaboracion de un plan de empresa,

estableciendo objetivos, estrategias de mercado y planificacién financiera.

Marketing y comunicacion: Brinda orientacidén sobre como posicionar el negocio, crear

una marca atractiva y utilizar herramientas digitales para captar clientes.

Acceso a financiacion y subvenciones: Informa sobre ayudas publicas, subvenciones

y opciones de financiacion que pueden facilitar la puesta en marcha del negocio.

Mentoria y networking: Conecta a personas emprendedoras con profesionales y

expertas/os que pueden aportar valor a su proyecto.

El equipo humano de la entidad, que a fecha de inicio de la elaboracion del Informe Diagndstico
previo al Plan de Igualdad (11/4/2025) esta compuesto por 59 personas y situado en diversas
Comunidades Autonomas (Madrid, Cordoba, Ourense, Tenerife, Las Palmas, Cadiz y Badajoz),
adaptable a las necesidades de los proyectos, ampliamente cualificado, pone a la disposicion del
servicio toda su experiencia ofreciendo serio (de mejora de la empleabilidad, facilidades de
insercion laboral, orientacién sociolaboral, formacién y asesoramiento para el empleo y el
autoempleo), centrado en la calidad y el compromiso medioambiental, adaptandose a las
necesidades del cliente y desarrollando constantemente nuevas soluciones para anticiparse a las
cambiantes necesidades del mercado. La organizacion de este equipo se desarrolla segun el
siguiente organigrama, vigente en el periodo de analisis de los datos (2024) y hasta el inicio de

la elaboracion del Informe Diagndstico previo al Plan de Igualdad:
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ORGANIGRAMA

Asamblea General

Junta Directiva

Direccion,/Presidencia

= lunta Directiva
= Entidades Socias

-
-
-
-

Presidencia
Vicepresidencia
Secretario/a
Vocal 1

Vocal 2

Responsable de Calidad

Coordinacion Técnica [/
Responsables de Proyectos

Responsable Coordinacian

Responsable Técnica/a Responsable Economicofa

Administrativo/a

Técnicos/as de
empleo/autoemplea

En RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) existe un compromiso

con la mejora continua en todas las actividades y procesos desarrollados por la entidad, para lo

cual estd establecido un sistema de Gestion de Calidad basado en la Norma UNE-EN ISO

9001:2015 para el Sistema de Gestion cuyo alcance comprende las actividades de desarrollo y

ejecucion de programas para la insercion laboral y el emprendimiento. En dichos sistemas se han

identificado los procesos necesarios y determinado su secuencia e interaccion a través de la

representacién grafica en el Mapa de Procesos que a continuacién se presenta:
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del Proyecto

M

Ejecutar
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Aceptado

Archivar
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User Experience
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Reporte L
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Revision por la
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7Y
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Datosy Mejora

Clientes

NO
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OPERATIVOS

Gestion de Infraestructuras
Gestién delos ||
Recursos

Gestion Proveedores

Gestion de Personas

‘ ‘ Competencias ‘ ‘

Formacion

Toma de conciencia

* Propiedad Intelectual

Tecr‘_lo_logla “Sggurldadq'e lai Acuerdos con Terceros [ACU]
i (serviciosTI) || informacion
RGPD + Contratos / SLA

* Matriz
+ Organigrama

* Plan de formacién
* Historial

SOPORTE

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) promueve el mantenimiento

y mejora continua de la gestion y del desempefio de la gestion de la calidad y ambiental poniendo

en juego todos los recursos que considere necesarios para el fortalecimiento de estas bases y la

consecucion de sus objetivos, asi como para la prevenciéon de la contaminacion. De la misma

manera, mantiene el compromiso de satisfacer todos los requisitos del cliente, asi como los

legales y reglamentarios vigentes, y todos aquellos requisitos distintos de los anteriores que la

entidad suscriba.

Con un claro compromiso a la contribucién y mejora del Desarrollo Sostenible, la entidad adopta

una vision estratégica a largo plazo basada en la elevada calidad de los productos ofrecidos y en

una apuesta respetuosa hacia el medio ambiente; de este modo, la calidad y el compromiso

ambiental se convierten en la piedra angular de su vision.
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2. DETERMINACION DE LAS PARTES

Dentro del proceso de negociacién del diagndstico de situacion, auditoria retributiva y el presente

plan de igualdad han intervenido:

*» En representacién de la direccién de la entidad han intervenido en la negociacién 2

personas, siendo 1 mujer y 1 hombre. Se dispone de documento interno de delegacion de
representacion firmada por la representacion legal de RED ESPANOLA DE ENTIDADES
POR EL EMPLEO (RED ARANA).

*> En representacion de la parte social han intervenido:

o La representacion legal del personal del centro de trabajo en Madrid (Calle
Puerta del Sol n° 5, Madrid), 1 persona, siendo 1 mujer. Se dispone de documento
interno de delegacién, asi como las actas electorales de las elecciones mas
recientes realizadas en el centro de trabajo para evidenciar (si aplica).

o Para los centros de trabajo SIN representacion legal ha intervenido:

- Inicialmente, en representacion del sindicato Federacién de UGT Servicios
Publicos de la Union General de Trabajadores, 1 persona, siendo 1 mujer.

- Posteriormente, en sustitucién de la anterior y en representacion de la
Secretaria de Mujer e Igualdad UGT Servicios Publicos, 1 persona, siendo 1

mujer.

Ademads, se ha contado con la informaciéon aportada por el personal que ha querido
voluntariamente contestar a la encuesta que se ha entregado durante la fase de toma de datos

para diagnostico.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

3.1 Ambito personal

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta direccion,

e independientemente de la relacidon contractual y de las circunstancias profesionales y personales

de las trabajadoras y los trabajadores de la entidad.

3.2 Ambito territorial

Este Plan de Igualdad es de aplicacidon en todo el territorio de las provincias donde RED
ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) tiene presencia (que a fecha de
firma, son MADRID, ZARAGOZA, CORDOBA, MALAGA, OURENSE, VALENCIA, SEVILLA, TENERIFE,

ALBACETE, CORUNA, CADIZ, CANARIAS, BADAJOZ, ALICANTE, CUENCA, ASTURIAS, HUESCA,

MELILLA, LOGRONO, TARRAGONA, PONTEVEDRA, CANTABRIA y TERUEL), asi como en todo el

territorio de cualquier otra/s nueva/s provincia/s donde la organizacién pueda ejercer su actividad

a lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad.

3.3 Ambito temporal

Se considera necesario plantear una temporalidad del I Plan de Igualdad de Oportunidades de
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) para cuatro afios (2025 -
2029), a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones

que en él se contemplan, periodo adecuado para poder evaluar un plan de trabajo.

A continuacion, establecemos una cronologia de la planificacién del Plan, que nos orientara en su

desarrollo:
1. | Compromiso de la Direccién Febrero 2025
2. | Constitucidon de la Comision de Igualdad | Abril 2025
3. | Diagnostico de situacién Abril — Octubre 2025
4. | Elaboracién Plan de Igualdad Octubre 2025
5. | Desarrollo y ejecucién 1 Noviembre 2025 - 31 Octubre 2029
6. | Evaluacion final Septiembre - Octubre 2029

—a— Sl b

Santiago Rodriguez

Santiago RodrigUez (18 nov.. 2025 11:02:22 GMT+1) MONICA (18 nov.. 2025 11:46:22 GMT+1) Ana Gonzlez Garcia (20 nov.. 2025 15:00:56 GMT+1) | |sabel Garcia Calvo (19 nov.. 2025 13:04:58 GMT+1)

Pagina - 11



&
red.

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA

aranNa

entidades por el empleo

4. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA

4.1 Conclusiones de diagnéstico de situacion

OBJETIVO

El objetivo del diagnostico es obtener informacion suficiente y pertinente sobre la entidad RED
ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA), la cual permite detectar las
principales deficiencias respecto a la igualdad de oportunidades, con el fin de definir los objetivos

generales y metas del I Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

La realizacién del Diagndstico de Situacién en relacién con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) ha

combinado varios tipos de fuentes, tanto cuantitativa como cualitativa.

*» La metodologia cuantitativa ha sido empleada a través de cuestionarios que se han

realizado a la direccién y al personal de la organizacidn, entre otros analisis.

*» Por otro lado, la metodologia cualitativa ha sido ejercida a través del analisis y reflexiéon

de documentos aportados por la entidad.

RESULTADOS

Esta combinacién de herramientas metodoldgicas de caracter cuantitativo y cualitativo nos

permite abarcar distintas visiones de la realidad obteniendo estos resultados:
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4.1.1 Proceso de seleccidon y contratacion

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

> Las personas que se encargan de realizar la seleccion son las personas responsables del

unico departamento y equipos externos a la empresa, como por ejemplo las oficinas de

los servicios publicos de empleo. Como norma general, se procura que el equipo
encargado de realizar la seleccion de personal sea mixto.

> La empresa realiza la seleccion y contratacién de acuerdo a criterios que se establecen

desde el departamento Unico que necesita aumentar personal. En igualdad de condiciones

de idoneidad no se opta por elegir a la persona del sexo menos representado.

> Parte del personal responsable de seleccidn, en este caso las personas responsables del

unico departamento (sin contar los equipos externos a la empresa), cuenta con
formacién en materia de igualdad.

> La entidad afirma que se emplea CV ciego en los procesos de seleccidén. Las preguntas
que se realizan en las entrevistas de trabajo y otras pruebas escritas empleadas en los

procesos de seleccion son las mismas para mujeres que para hombres. En las pruebas de

seleccion se evitan las preguntas de caracter personal, asi como aquellas relacionadas con
la situacion familiar de la persona candidata.

> Los canales habituales para dar a conocer las ofertas de empleo de la organizacién son los

portales de empleo de internet, las paginas web (incluidas las de agencias de colocacién y
los servicios publicos de empleo) y/o las redes sociales de la empresa. Antes de ser
publicada externamente la oferta de empleo se le comunica al personal de la empresa,
tanto a mujeres como a hombres sea cual sea la oferta de empleo.

> Del andlisis de los textos facilitados por la entidad (dos pruebas escritas empleadas en los
procesos de seleccién y dos ejemplos de ofertas de empleo publicadas en 2024), puede
concluirse que efectivamente se aprecia un uso inclusivo del lenguaje, que no se detectan
otras irregularidades en la redaccién, y que tampoco se observan potenciales sesgos de
género ni discriminaciones hacia ningun colectivo ya que las materias tenidas en
consideracién corresponden a factores de valoracidn objetivos.

> Dentro de las personas que han ingresado a la organizacion en 2024 se concluye que:

o Se han incorporado un total de 126 personas trabajadoras: 96 mujeres (76%
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del total) y 30 hombres (24%). Este hecho no resulta llamativo atendiendo a que
el sector de actividad de la entidad (servicios sociales, tales como orientacion
laboral, asesoramiento laboral, formacion...) cuenta con una infrarrepresentacion
masculina generalizada, debido a la segregaciéon horizontal de género, que
socialmente vincula la atencidn a personas en situaciones vulnerables en mayor
medida a las mujeres.

o En cuanto a la edad del personal de nueva incorporacion en 2024, se observa que
la mayoria de incorporaciones a la empresa pertenecen a la banda de edad
intermedia, de los 30 a los 45 afos (46,83% del total de incorporaciones),
siendo también esta franja la mas representativa de las contrataciones femeninas,
aunque en el caso masculino se ha contratado a mas personas en la banda de edad
mas envejecida, de 46 a 70 afos (la segunda banda con mayor proporcidon de
incorporaciones, un 27,78% del total). Como apuntan las estadisticas generales en
materia de empleo, las mujeres encuentran mayores dificultades que sus
homodlogos para incorporarse al mercado laboral al final de sus trayectorias

profesionales.

o En relacién con el tipo de contrato empleado en la contratacion se aprecia que la
inmensa mayoria de incorporaciones femeninas a la entidad en este periodo y la
mitad de las masculinas han sido con un contrato Fijo-Discontinuo (46,83% del
total). No obstante, también se ha contratado a personas trabajadoras en otras
modalidades. Por un lado, el hecho de que las contrataciones temporales (a tiempo
completo y parcial) afecten en mayor medida a las mujeres, coincide con lo que
indican las estadisticas generales en materia de empleo (que entre los hombres
existen mayores posibilidades para conseguir mantener su empleo de forma
estable); por otro lado, lo contradice el hecho de que las contrataciones a tiempo
completo (indefinidas y temporales) cuenten con mayores porcentajes de

representacion femenina, siendo destacable positivamente.

o Sobre el tipo de jornada, todo el personal incorporado en 2024, mujeres u
hombres, trabajan en horario flexible, si bien la entidad aclara que este hecho no
viene motivado por necesidades de conciliacion con la vida familiar y personal, sino
por adaptacion a las circunstancias inherentes a la actividad profesional (por

ejemplo, la necesidad de impartir formaciones en horarios especificos, o la
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adaptacién a la disponibilidad de las personas usuarias de la entidad).

o En cuanto al nivel jerarquico de las personas contratadas se puede comprobar
gue la gran mayoria de incorporaciones femeninas y masculinas a la entidad en
este periodo han ingresado en el nivel de personal cualificado (91,27% del total),
el mayoritario para las personas trabajadoras en el sector de la orientacion
sociolaboral y la formacion. No obstante, también se han incorporado pequefios
porcentajes de ambos sexos como mandos intermedios (8,73% del total). En este
nivel, es destacable positivamente la mayor cantidad de mujeres (ya que apunta a
la inexistencia de discriminaciones por sexo asociadas a su jerarquia), aunque éstas
representan un porcentaje del total menor que sus homodlogos (lo cual llama la
atencion tratandose de una organizacion tan feminizada).

o En cuanto a los departamentos de la organizacion, dada la naturaleza de su
empresa, su sector de actividad y la alta similitud de las tareas de los Unicos 3
puestos de trabajo, éstos se encuadran dentro de un mismo Departamento
Unico, al que ha incorporado el 100% del nuevo personal.

o De los 3 puestos de trabajo que existen en la organizacion, la inmensa mayoria

de incorporaciones de ambos sexos a la organizacion en 2024 ha sido al puesto de
Técnico/a de empleo/autoempleo (78,57% del total), que es el mayoritario en
la entidad. Con una gran diferencia, el segundo puesto mas ocupado (13,49%) ha
sido Administrativo/a y el tercero (7,94%) ha sido Coordinacion técnica, con
mujeres y varones en ambos casos. A diferencia de otras organizaciones, en RED
ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) no existe una clara
diferenciacion entre las actividades de hombres y de mujeres que obedezca a la
estereotipia social de género.

o En cuanto a las circunstancias personales de las personas contratadas, la
mayoria de personas (91,27%), de cualquier sexo, que se han incorporado en 2024
han manifestado que les aplica la situacién n° 3 del formulario 145. Sin
embargo también hay pequeiios porcentajes de personas en las otras situaciones:
al 6,35% del total (mayoritariamente mujeres) le aplica la situaciéon n° 1, y al
restante 2,38% (dos mujeres y un hombre) le aplica la situacion n©° 2.

o Por ultimo, se analizan las incorporaciones a la organizacién seglin el nivel

formativo. La inmensa mayoria del personal incorporado en 2024 (85,71% del
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total), hombres y mujeres, posee Titulaciéon universitaria. No obstante, también
se han incorporado un 5,56% de personas con FP grado medio, un 4,76% con
Bachillerato o FP grado superior, un 2,38% con Estudios primarios y un 1,59% con
Estudios secundarios o FP basica, en todos los casos con representacion de ambos
sexos, sin apreciarse grandes diferencias intersexo.

> Dentro de las personas que han dejado de trabajar en la organizacidon en 2024 se puede

concluir que:

o Han dejado de trabajar en la organizacién 69 mujeres (que suponen el 81,18% del
total de personas cesadas) y 16 hombres (el restante 18,82%), que suman un total
de 85 personas. Tratandose de una entidad tan feminizada, no resulta llamativo
gue la cifra de empleadas cesadas supere la de sus homédlogos. Teniendo en cuenta
gue los datos generales sobre empleo sefialan que las mujeres enfrentan mas
dificultades que los varones para mantener su empleo de forma estable, no es
positivo que el porcentaje de aquellas que han terminado su contratacion (81,18%)
supere ligeramente el de quienes la iniciaron en el mismo periodo (76%), aunque
como se aclara a continuacion, la mayor parte de los ceses en 2024 no se han
producido por voluntad de la entidad.

o Dentro de las causas de las bajas definitivas de personal, el 40% de personas
que han cesado lo hicieron por finalizacion de contrato (lo cual no resulta de
extrafar, ya que parte del trabajo se desarrolla en base a programas formativos y
de empleo de duracion determinada, en muchas ocasiones ya marcada por
Administraciones Publicas que los financian), siendo la causa de cese mayoritaria
para el personal en general y para las mujeres en particular. No obstante, entre
varones existe la misma cantidad de personas que finalizaron su contratacion por
cese voluntario, que seria la segunda causa mayoritaria en general (28,24% del
total). Le siguen en representatividad el despido (24,71% del total, con mas
mujeres que hombres) y otros motivos (7,06% del total, con la misma cantidad de
personas de cada sexo).

o La mayoria de ceses en la empresa (50,59% del total) pertenecen a la banda de
edad intermedia, de los 30 a los 45 afos, siendo también esta franja la mas
representativa de los ceses en ambos sexos. La segunda banda de edad con mayor

proporcion de ceses, de mujeres y de hombres, es la de 16 a 29 aflos o mas joven
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(27,06%). Solamente un 22,35% del personal cesado tiene de 46 a 70 afos,
ubicdndose en la banda mas longeva. Inversamente a como sucedia en el caso de
las incorporaciones de personal, en este caso puede destacarse positivamente el
menor porcentaje de mujeres cesadas (y de personas cesadas en general) en la
franja de edad mas envejecida, teniendo en cuenta que las estadisticas generales
en materia de empleo muestran que las mujeres encuentran mayores dificultades
para mantenerse en el mercado laboral de forma estable especialmente al final de
sus trayectorias profesionales.

o Lainmensa mayoria del personal cesado de ambos sexos tenia un contrato Fijo-
Discontinuo (60% del total), coincidiendo con la modalidad de contratacién mas
habitual para la mayor parte de la nueva plantilla de la organizacién. No obstante,
también se ha cesado a personas trabajadoras en otras modalidades: el 14,12%
del total tenia contrato Indefinido a tiempo Completo y el 12,94% tenia contrato
Temporal a tiempo completo (en ambos casos con presencia de ambos sexos
aunque mayoritariamente mujeres), el 11,76% (con presencia de ambos sexos y
en cifras mas préximas) tenia contrato Indefinido a tiempo parcial, y el restante
1,18% del total (personal femenino en exclusiva) tenia contrato Temporal a tiempo
parcial.

o Analizando desde el punto de vista del tipo de jornada, todo el personal cesado
(al igual que el incorporado en 2024), sean mujeres u hombres, trabajaban en
horario flexible, por la ya mencionada adaptacién a las circunstancias inherentes
a la actividad profesional, que requiere alterar entre jornada continua (que por lo
general es la situacién mayoritaria), partida o en turnos en funcidn de las exigencias
de cada programa concreto que se desarrolla.

o En cuanto al nivel jerarquico de las personas que han finalizado su vinculacién
laboral con la entidad, la gran mayoria de ceses femeninos y la totalidad de los
masculinos en este periodo se dieron entre el personal cualificado (95,29% del
total), coincidiendo con la jerarquia mayoritaria para las personas recién
incorporadas. No obstante, también se ha cesado a un pequefio porcentaje de
mujeres exclusivamente como mandos intermedios (que representan el 4,71% del
total de ceses). Que no se haya cesado a ningun vardn en el nivel jerarquico mas

elevado que los que existen en la entidad, no resulta positivo tratdndose de una
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organizacién tan feminizada, aunque como se aclaré anteriormente, la mayoria de
bajas definitivas no se han producido por voluntad de la entidad.

o En cuanto a los departamentos de la organizacién, como se ha explicado
anteriormente, todos los puestos de trabajo se encuadran dentro de un mismo
Departamento Unico. Asi pues, no es de extrafiar que el 100% del personal
cesado en 2024, de cualquier sexo, lo haya hecho en dicho departamento, al igual
que en el caso de las incorporaciones.

o Al igual que sucedia con las incorporaciones de personal, la inmensa mayoria de
ceses de ambos sexos en 2024 ha sido en el puesto de trabajo de Técnico/a de
empleo/autoempleo (89,41% del total), que es el mayoritario en la entidad. Con
una gran diferencia, el segundo puesto mas ocupado por la plantilla cesada (7,06%,
con mujeres y varones) ha sido Administrativo/a, y el tercero (3,53%, integrado
solamente por mujeres) ha sido Coordinacién técnica. Como se sefald
anteriormente, la ausencia masculina entre las personas cesadas en este ultimo
puesto (que es el que reviste mayor jerarquia) no es destacable positivamente,
aunque la mayoria de bajas definitivas no se han producido por voluntad de la
organizacion.

o La mayoria de personas (92,94%), de cualquier sexo, con baja definitiva en 2024
han manifestado que les aplica la situacién n° 3 del formulario 145. Sin
embargo también hay pequefios porcentajes de personas en las otras situaciones:
al 5,88% del total (mayoritariamente mujeres) le aplica la situacion n° 1, y al
restante 1,18% (solamente mujeres) le aplica la situacion n° 2.

o Por ultimo, se analizan los ceses en la organizacidén segun el nivel formativo. La
inmensa mayoria del personal con baja definitiva en 2024 (91,76% del total),
hombres y mujeres, posee Titulacion universitaria. No obstante, también se ha
cesado a un 5,53% de personas, en cada caso, con FP grado medio (mujeres
exclusivamente) y con Bachillerato o FP grado superior (hombres y mujeres), y a
un 1,18% (solamente mujeres) con Estudios primarios. Se detecta mayor
diversidad formativa entre las mujeres cesadas que entre sus homadlogos.

> Dentro de la encuesta del personal, la mayoria de personas (76,19%), de ambos sexos,

estan de acuerdo en que mujeres y hombres cuentan con las mismas oportunidades de

acceso a los puestos de trabajo dentro de la empresa.
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4.1.2 Clasificacion profesional

Como resultado del analisis en el diagnostico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
> En relacién a los perfiles de puestos de trabajo con los que cuenta la entidad, entre
mayo y junio de 2025 se han actualizado estos perfiles, en los que se recogen las
funciones, experiencia y titulacion requerida para cada uno de los puestos de la entidad.
Previamente ya se disponia de dichos perfiles por escrito, de modo que las personas
encargadas de seleccion tenian claro lo que buscaban en las personas candidatas porque
disponian de criterios para orientar y guiar las contrataciones. No obstante se han
actualizado recientemente en vistas al proceso de valoracion de puestos de trabajo de la

auditoria retributiva, para intentar aclarar las ideas y realizar correctamente la valoracion

de puestos de trabajo para encontrar aquellos con igual valor para RED ESPANOLA DE
ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA).

> Se ha tenido en cuenta a la plantilla de la empresa durante el afio 2024, siendo ésta de
145 personas trabajadoras: 109 mujeres (75% del total de personal) y 36 hombres
(25%). Siendo la proporcion de empleadas bastante mayor que la de empleados, en la
actualidad puede calificarse a RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED
ARANA) como una empresa feminizada.

» Como sucedia con las nuevas incorporaciones en 2024, la mayoria de la plantilla de la
empresa pertenece a la banda de edad intermedia, de los 30 a los 45 aifos (46,90%
del total), siendo también esta franja la mas representativa del personal femenino. La
siguiente franja de edad mas ocupada es la mds envejecida (46-70 afios), con un 27,59%
del total (siendo ésta la banda de edad mayoritaria para el personal masculino, pero la
minoritaria para sus homdlogas). Solamente un 25,52% de la plantilla tiene de 16 a 29
anos (mayoritariamente con personal femenino, para el cual ésta es la segunda banda
mas representativa). Al igual que en las incorporaciones de personal, estos datos coinciden
con lo que las estadisticas generales en materia de empleo muestran como tendencia
general: que las mujeres encuentran mayores dificultades de encontrar y mantener un
empleo de forma estable, especialmente al final de sus trayectorias profesionales.

> En relacién con la antigiiedad, cabe sefialar que, como cabe esperar en base a la ya

mencionada movilidad que caracteriza al personal de la entidad (ya que parte del trabajo
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se desarrolla en base a programas formativos y de empleo de duracién determinada, en
muchas ocasiones ya marcada por Administraciones Publicas que los financian), las
personas trabajadoras se reparten entre aquellas con una antigliedad inferior a 1 afio
(71,03%) y aquellas con una antigiedad de 1 a 3 afios (28,97%). No existe personal con
mayor antigiiedad en la organizacion. Estos datos sugieren que, en general, las personas
trabajadoras de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA)
tienen escasas posibilidades de continuar su actividad profesional en ella a largo plazo.

> Eltipo de contrato predominante en RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO
(RED ARANA), coincidiendo con los datos del personal de nueva incorporacién en 2024,
es el Fijo-discontinuo (42,07% del total), tanto para mujeres como para hombres, seguido
del Indefinido a tiempo Completo (29,66%), también para ambos sexos. A continuacién,
representando un 14,48% del total (con presencia de ambos sexos) estaria el contrato
Indefinido a tiempo parcial, luego el Temporal a tiempo completo (13,10% del total,
mayoritariamente mujeres), y el restante 0,69% del total (con personal femenino en
exclusiva) corresponde al contrato Temporal a tiempo parcial.

> Al igual que pasaba en los datos analizados de incorporaciones y ceses de personal, todo
el personal tiene el mismo tipo de jornada (horario flexible), independientemente a que
sean mujeres u hombres. Esto se debe a la ya mencionada adaptacion a las circunstancias
inherentes a la actividad profesional, que requiere alterar entre jornada continua (que por
lo general es la situacion mayoritaria), partida o en turnos en funcion de las exigencias de
cada programa concreto que se desarrolla.

> En cuanto a los departamentos de la organizacion, como ya se analizd en las
incorporaciones y ceses de personal, dada la naturaleza de su empresa, su sector de
actividad y la alta similitud de las tareas de los Unicos 3 puestos de trabajo, éstos se
encuadran dentro de un mismo Departamento Unico. Asi pues, no es de extrafiar que
el 100% del personal en 2024, de cualquier sexo, se encuadre en dicho departamento.

> En cuanto al nivel jerarquico de la plantilla, paralelamente a como sucedia con las
incorporaciones y ceses de personal, la gran mayoria del personal de ambos sexos en este
periodo se ubican en el nivel de personal cualificado (90,34% del total), el mas habitual
entre las personas trabajadoras en el sector. No obstante, también existen pequefios
porcentajes de ambos sexos como mandos intermedios (9,66% del total). En este nivel,

es destacable positivamente la mayor cantidad de mujeres (y el mayor porcentaje,
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respecto a sus homélogos), ya que apunta a la inexistencia de discriminaciones por sexo
asociadas a su jerarquia.

> De los 3 puestos de trabajo que existen en la organizacion y en paralelo a las
incorporaciones de nuevo personal, la inmensa mayoria de personas trabajadoras de
ambos sexos desempeiian puesto de Técnico/a de empleo/autoempleo (75,17% del
total). El segundo puesto mas ocupado (15,86%) ha sido Administrativo/a y el tercero
(8,97%) ha sido Coordinacién técnica, con mujeres y varones en ambos casos. La escasa
cantidad de puestos de trabajo diferenciados y la presencia de ambos sexos en todos ellos
(ademads, en proporciones relativamente similares) indica que, a diferencia de otras
organizaciones, en RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA)
no existe una clara diferenciacidén entre las actividades de hombres y de mujeres que
obedezca a la estereotipia social de género. Asi pues, en la entidad existen solamente
puestos feminizados. Al tratarse la orientacidn sociolaboral y la atenciéon a colectivos
vulnerables (como las personas desempleadas) de un sector eminentemente feminizado,
seria necesario lograr primero una transformacion social y educativa en lo referente a la
socializacion diferencial de género, para posteriormente lograr un cambio a nivel
empresarial.

> Similarmente a como sucedia con la plantilla de nueva incorporaciéon, la mayoria de
personas trabajadoras (90,34%), de cualquier sexo, han manifestado que les aplica la
situacion n° 3 del formulario 145. Sin embargo también hay pequefios porcentajes de
personas en las otras situaciones: al 6,90% del total (mayoritariamente mujeres, para
quienes ésta es la segunda situacion familiar mayoritaria, no asi para sus homélogos) le
aplica la situacion n© 1, y al restante 2,76% (dos personas de cada sexo, siendo ésta es

la segunda situacion familiar mayoritaria para los varones) le aplica la situacion n° 2.
4.1.3 Formacion

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

> La entidad afirma que dispone de un Plan de Formacioén anual propiamente dicho,

aunque ademas se van tomando otras decisiones aisladamente segun las necesidades. La

empresa decide la formacidn planificada cada afio de acuerdo a:

o Criterios de cada departamento.
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o A solicitud de la persona trabajadora.
o Dependiendo de las necesidades de produccion.
> En la medida de sus posibilidades, la entidad procura que la formacion se realice dentro
de la jornada laboral de las personas que la reciben, pero los datos sobre las formaciones
concretas impartidas en 2024 y 2023 apuntan lo contrario.

> En relacién a la cantidad de horas recibidas de formacion por mujeres y hombres, la

empresa afirma que la formacién recibida depende del nivel de responsabilidad de la
persona trabajadora y de las necesidades formativas, no tiene que ver con el sexo.

> No se ha impartido ninguna formacion sobre Igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres a todo el personal.

> Acerca de los niveles formativos de las personas trabajadoras, cabe sefalar que, tal

y como puede observarse en las Fichas de Puestos de Trabajo (que pueden revisarse en

el apartado de Clasificacidon Profesional), para ningin puesto de trabajo se exige un nivel

académico en particular, aunque si se solicitan una serie de conocimientos con alto nivel
de especializacion, que se reflejan en la elevada formacién reglada que tiene la plantilla.
Como sucedia en el caso de las incorporaciones, la inmensa mayoria del personal en 2024
(81,38% del total), hombres y mujeres, posee Titulaciéon universitaria. No obstante,
también se observa un 10,34% de personas con Bachillerato o FP grado superior (el doble
de mujeres que de hombres), un 4,83% del total con FP grado medio y un 2,07% con
Estudios primarios (en ambos casos, superando las mujeres a los hombres por una
diferencia de una persona), y finalmente un 1,38% de personal (una persona de cada
sexo) con Estudios secundarios o FP basica.

» Acerca de las actividades formativas llevadas a cabo en los dos ultimos afios (2023-2024),

de la informacion disponible puede extraerse que:

o La entidad informa que en dicho periodo se han llevado a cabo 4 formaciones.

o En el periodo analizado se ha formado a 68 mujeres y a 21 hombres (89 personas),
lo que implica que se ha formado al 62,39% de las 109 mujeres y al 58,33% de
los 36 hombres (es decir, al 61,38% de la plantilla) de la entidad en 2024.

o Se concluye que la formacion externa reciente (2023-2024) se ha repartido al
23,60% para hombres y al 76,40% para mujeres. Teniendo en cuenta la desigual
distribucién de sexos en la entidad (donde en 2024 los 36 hombres suponen el 25%

del personal y las 109 mujeres el 75%), se puede decir que |la formaciéon a mujeres
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y hombres sigue patrones totales casi idénticos a la proporciéon de mujeres y

hombres dentro de la entidad, incluso mejorando el porcentaje de mujeres

formadas.

o La formacidén externa en los dos Ultimos afios se ha repartido al 76,75% para
mujeres y al 23,25% para hombres en horas de formacidén por sexos. Teniendo en
cuenta la ya mencionada desigual distribucion de sexos en la entidad (donde en
2024 los 36 hombres suponen el 25% del personal y las 109 mujeres el 75%), se

puede decir que la formacién por horas a mujeres y hombres sigue manteniendo

patrones casi idénticos a la proporcidon de mujeres y hombres dentro de la entidad,

incluso favoreciendo ligeramente a las mujeres en comparacidon con el analisis por

SEXOS.
> Segun las respuestas dadas a la encuesta, la mayor parte del personal participante
(90,48%), de ambos sexos, refleja que las posibilidades de formacién a mujeres y
hombres son las mismas dentro de la empresa. Estas declaraciones van en consonancia
con los datos aportados por la empresa, teniendo en cuenta la gran similitud entre los
porcentajes de mujeres y hombres en la entidad, de mujeres y hombres participantes en

formaciones, y de nimero de horas de formacién de ellas y de ellos.

4.1.4 Promocion profesional

Como resultado del andlisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
> Las promociones que se realizan dentro de la empresa se basan en:

o Criterios establecidos por direccion/gerencia.

o ElGnico departamento en la entidad cuenta con sus propios criterios en materia
de promocion.

o Enigualdad de condiciones de idoneidad no se opta por elegir a la persona del
sexo menos representado para intentar que la presencia de mujeres y hombres
en puestos de responsabilidad esté equilibrada.

> Si se necesita cubrir puestos de mandos intermedios y/ direccion se favorece la

promocion interna antes que la seleccion externa de personal. Se incentiva para estos

casos la presentacién de candidaturas tanto de hombres como de mujeres, y se favorece

la composicion equilibrada de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad.
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> Los criterios que se tienen en cuenta a la hora de promocionar son totalmente objetivos,
relacionados con la valia profesional por lo que los procesos de promocion son objetivos y
transparentes.

> Pese a tener definidos criterios de promocidon, personal responsable y canales de
comunicacién para lo relativo a posibles ascensos, la organizaciéon aclara que en la
practica no tiene lugar ningun tipo de promocion interna dentro de RED
ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA), por las caracteristicas de
su organigrama (con escasa diversidad de puestos de trabajo), su metodologia de trabajo
(contratos a menudo temporales, asociados a programas con temporalizacion concreta y
financiacion publica que determina los perfiles a contratar) y su sector de actividad
(sociolaboral y formativo).

> De la Informacién elaborada por la empresa se concluye que, efectivamente, la

entidad no ha efectuado ninguna promocién de personal en los Ultimos cuatro afios de

historia. Asi pues, no procede analizar desde una perspectiva igualitaria cuestiones tales
como pruebas realizadas para promocionar, puestos de origen y destino, implicaciones de
movilidad geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar, tipos de promocién,
incidencia de méritos, antigliedad y formacién del personal, su situacién familiar y sus
responsabilidades de cuidado... ya que la entidad no puede proporcionar informacién al
respecto.

» Respecto a la encuesta a personas trabajadoras:

o La mayor parte de las respuestas (80,95%), de ambos sexos, indican que el sexo
no afecta en absoluto a las posibilidades de promocionar, aunque un 19,05% de la
plantilla manifiestan desconocimiento o no responden a si el sexo afecta a la
igualdad de oportunidades en promociones.

o La opinidén mayoritaria, apoyada por el 71,43% del personal encuestado (de ambos
sexos), es que mujeres y hombres pueden acceder por igual a puestos directivos.
Manifiestan desconocimiento o no responden a la pregunta el 28,57% de la
plantilla.

o La mayoria de participantes en la encuesta (64,29%), mujeres y hombres,
consideran que disfrutar de medidas de conciliacion no influye negativamente
respecto a posibles ascensos dentro de la organizacion. Prefieren no responder a

la pregunta o desconocen su respuesta el 35,71%, sugiriendo la posibilidad de que

) ‘
Santiago Rodriguez = % AL

Santiago RodrigUez (18 nov.. 2025 11:02:22 GMT+1) MONICA (18 nov.. 2025 11:46:22 GMT+1) Ana Gonzlez Garcia (20 nov.. 2025 15:00:56 GMT+1) | |sabel Garcia Calvo (19 nov.. 2025 13:04:58 GMT+1)

Pagina - 24



I <8 PLAN DE IGUALDAD |
] E:lergﬂo RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

no lleguen a solicitarse tales medidas por desconocimiento sobre si podria jugarles

en contra.

4.1.5 Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

> No existen inaplicaciones de convenio, la entidad declara que dispone de manera

actualizada toda la documentacion de Prevencidon de Riesgos Laborales en base a la Ley

31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales y sus posteriores

modificaciones.

> La empresa manifiesta no disponer de Protocolo de Acoso en el momento en que
empieza a elaborarse el Informe Diagndstico previo al Plan de Igualdad. Se plantean su
elaboracién, formacién e informacion al personal como medida prioritaria dentro del plan
de igualdad, a fin de cumplir con la normativa vigente (requisitos minimos detallados en
el punto 7 del anexo I del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y
conforme al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres), ademas de para contar con la aprobacion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad de dicho protocolo. Asi pues, este protocolo ha sido
aprobado y negociado con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras durante
la elaboracion del presente Informe Diagndstico del Plan de Igualdad, a fecha 15/5/2025.
La organizacion informa que el 29/5/2025 comenzé la informacion y difusion de dicho
protocolo a la plantilla, disponiendo de actas firmadas por las personas trabajadoras en
el momento en que son informadas. Actualmente la fecha de firma mas reciente es el
7/8/2025, cuando se informd a una persona trabajadora de nueva incorporaciéon. No ha

habido nunca ningun tipo de denuncias de sospechas de acoso sexual y/o por razén de

sexo por lo que no procede analizar la implementacion, aplicacion y procedimiento
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resueltos.
» En los ultimos 3 afios no ha habido modificaciones en las condiciones de trabajo en RED
ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA).

> Se contempla la posibilidad de teletrabajo puntual en situaciones en las que sea

imprescindible por temas de conciliacion de vida personal, familiar y laboral, si bien la
organizaciéon indica que no dispone de ningun documento escrito que recoja las
circunstancias concretas que lo justifican o que refleje el procedimiento de actuacion en
estos casos. En cualquier caso, esta situacién se produce de forma tan excepcional que la
entidad aclara que en 2024 no hay constancia de ninguna solicitud/disfrute de teletrabajo.

> En lo relativo al control horario de la jornada de trabajo se registra mediante la aplicacién
TIMECHECK.

> La entidad sefiala que si las necesidades de produccidon aumentan se prioriza la conversién
de contratos a jornada parcial a jornada completa o los temporales en indefinidos antes
de contratar a nuevo personal.

> La organizacién informa que las personas trabajadoras conocen las condiciones de
trabajo, los objetivos a cumplir y de qué manera se evalla su rendimiento, pero no hay
constancia de ello en ningun documento escrito de la empresa que poder sacar a relucir y
analizar en profundidad. En todo caso, la entidad aclara que las condiciones y objetivos
vienen definidos en las bases y la informacién de las subvenciones que financian sus
proyectos de trabajo.

> Todas las personas trabajadoras de la empresa tienen derecho a la desconexion digital
cuando no estan dentro de su jornada laboral. La entidad aporta para su analisis un
Protocolo de Desconexién Digital y aclara que informé de ello al personal colgando copias
en papel en los tablones de anuncios fisicos de los distintos centros de trabajo.

> Solamente 1 hombre (que representa el 20% del total de personas trabajadoras con baja
y el 2,78% de los 36 empleados de la empresa) y 4 mujeres (que representan el 80% del
total de personas trabajadoras con baja y el 3,67% de las 109 empleadas en la entidad)
han causado baja temporal en 2024, sumando un total de 5 personas trabajadoras (que
suponen el 3,45% del total de las 145 personas trabajadoras). Teniendo en cuenta la
desigual distribucidon de sexos en la entidad (donde los 36 hombres suponen el 25% del
personal y las 109 mujeres suponen el 75%), no es de extrafiar que las bajas temporales

estén altamente feminizadas.
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» Se detecta un cierto patron_ distintivo en las personas trabajadoras que han

causado baja temporal durante el periodo de analisis de los datos (que en la mayoria

de casos, coincide con las caracteristicas mas representativas para la plantilla de la entidad

en general), aunque siendo infima su cantidad (5 personas con baja, que suponen el

3,45% de las 145 personas trabajadoras en la empresa, y entre las cuales solamente se

cuentan 1 hombre y 4 mujeres, que suponen respectivamente el 20% y el 80% de estas

5 personas trabajadoras con baja), los datos representan a la realidad pero las

posibilidades de inferir y generalizar conclusiones son estadisticamente muy limitadas. No

obstante, con las precauciones debidas, quienes causaron baja temporal comparten al

100% que:

o Las bajas fueron motivadas por contingencias comunes.
o Se encuadran en el Departamento Unico de la organizacion.
o Les aplica la circunstancia personal n° 3 del formulario 145.

A estos rasgos pueden sumarse otros que cumple la mayoria de personas trabajadoras

con incapacidades temporales en 2024:

e En el 80% de los casos son mujeres, pertenecen a la banda de edad de los 30 a los
45 ainos, su tipo de contrato es indefinido a tiempo completo, pertenecen al nivel
jerarquico de personal cualificado, y tienen nivel formativo de estudios
universitarios.

e En el 60% de los casos, tienen una antigiiedad en la entidad de 1 a 3 aiios.

e Un 40% ocupa el puesto de Técnico/a de empleo/autoempleo y otro 40% ejerce
como Administrativo/a.

> No se dispone de mas datos de absentismo laboral aparte de lo ya mencionado por lo que

no procede un analisis mas en profundidad.

4.1.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de

vida personal, familiar y laboral

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
> Aparte del estricto cumplimiento del Estatuto de los Trabajadores, el Convenio Colectivo
de aplicacion y la legislacion vigente en temas de igualdad, la entidad afirma no disponer

de medidas aparte a mayores, mas alld de dar la posibilidad de realizar teletrabajo
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puntual en puestos en los que es posible realizarlo (funciones de oficina).

» No se realizan campafas de sensibilizacidon periddicas sobre los derechos de conciliacion.

Sin embargo, si se informa a las personas trabajadoras de las medidas disponibles con las

que cuentan segun el Estatuto de los Trabajadores (ET) y el Convenio Colectivo (CC).

> La empresa afirma que promueve el ejercicio corresponsable del derecho a la
conciliacion de mujeres y hombres, pero la encuesta al personal deja ver cierto
desconocimiento al respecto de qué medidas se pueden solicitar.

> La organizacién sostiene que las personas trabajadoras:

o Hacen uso y disfrute de su derecho a la conciliacidon por igual, sin importar que
sean hombres o mujeres.

o Que hacen uso de sus derechos de conciliacién optan por igual a promociones y
ascensos que aquellas que no se acogen a ninguna.

o Con responsabilidades de cuidado disponen de mas facilidades de adaptacion de
jornada que las personas trabajadoras sin cargas familiares. La empresa intenta
adaptarse a las necesidades del personal, para evitar que se vean afectados
negativamente, buscando siempre en negociacion lograr la situacion mas favorable
para todos y todas.

> En el periodo de referencia se han producido reducciones de jornadas, excedencias y

permisos, en referencia a ello:

o No es posible realizar ningun analisis relativo a excedencias o reducciones de

jornadas en los ultimos 12 meses, ya que no se ha solicitado ni tenido lugar ninguna
de estas situaciones por parte de las personas trabajadoras de RED ESPANOLA
DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARAﬁA).

o Solamente 1 mujer (que representa el 0,92% de las 109 empleadas en la entidad)
ha disfrutado de un permiso durante 2024 (constituyendo el 100% de los casos),
en este caso relacionado con el parto o su preparacién, con adopcion,
guarda y acogimiento y con el cuidado de menores. Cabe destacar que esta
misma mujer es también una de las 5 personas que han tenido incapacidad
temporal en 2024, cuyos datos han sido analizados en el apartado anterior.

o Al tratarse de una Unica persona, solamente pueden enumerarse sus rasgos
caracteristicos (que en la mayoria de casos, coinciden con las caracteristicas mas

representativas para la plantilla de la entidad en general): es mujer, de 30 a 45
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aios, lleva menos de 1 afo trabajando en la entidad, tiene contrato indefinido
a tiempo completo, su jerarquia es de mando intermedio, se encuadra en el
Departamento Gnico, ejerce como Coordinacion Técnica, le aplica la
circunstancia personal n°® 3 del formulario 145, y posee titulacién
universitaria.

> Respecto a la encuesta a personas trabajadoras:

o EI 88,10% del total de participantes de ambos sexos (incluyendo la totalidad de
varones) comentan que pueden abarcar todas sus facetas y responsabilidades
vitales sin ningun problema para compatibilizarlas. Solamente mujeres (12,50% de
ellas) manifiestan dificultades respecto a la conciliacion familiar, social y personal,
reflejando lo que indican las estadisticas generales en materia de empleo: que
siguen siendo mayoritariamente mujeres quienes solicitan y hacen uso de medidas
de conciliacién, ya que socialmente sigue recayendo sobre ellas un mayor peso en
lo relativo a cuidados y actividades reproductivas.

o Aunque la mitad de cada sexo ha respondido afirmativamente, el 33,33% de la
plantilla (de ambos sexos) aclara que no se les ha remitido informacion respecto a
sus derechos de conciliacién y el 18,75% de ellas no sabe o prefiere no responder,
dejando entrever que se debe trabajar para mejorar esta cuestion dentro de la
empresa.

o El 69,05% del personal encuestado (de ambos sexos) confirma que la entidad
permite un uso generalizado de las medidas de conciliacién sin importar el sexo,
aunque un 28,57% del total de participantes no ha sabido o ha preferido no
responder.

o La mayoria de participantes en la encuesta (64,29%), mujeres y hombres,
consideran que disfrutar de medidas de conciliacién no influye negativamente
respecto a posibles ascensos dentro de la organizacion. Prefieren no responder a
la pregunta o desconocen su respuesta el 35,71%, sugiriendo la posibilidad de que
no lleguen a solicitarse tales medidas por inseguridad o desconocimiento sobre si

podria jugarles en contra.
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4.1.7 Infrarrepresentacion femenina

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
> RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) cuenta con

representacién legal, conformada por 1 mujer (100%) y ningin hombre, desde mayo de
2022, permaneciendo invariable. Anteriormente no existia de modo que no puede
analizarse la evolucién previa.

Dentro de las personas integrantes de la Comision Negociadora se puede comprobar

que:
o Por parte de la Direccién de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO
(RED ARANA) han entrado a formar parte de la Comisién Negociadora 1 hombre,
y posteriormente, esta representacion de Direccion se amplid para incluir a 1 mujer.
o Por parte de la Representacion Legal de las personas trabajadoras ha entrado a
negociar inicialmente 1 mujer, amplidndose posteriormente para incluir a 1 mujer
mas, en calidad de Representante Sindical de personas trabajadoras.
Esto implica que la Comision Negociadora es paritaria en cuanto al nimero de personas
que negocia de cada parte, pero no lo es en cuanto al sexo de las personas (75% de
mujeres y 25% hombres). Estos datos coinciden totalmente con el peso relativo de
mujeres y hombres dentro de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED
ARANA): 75% de mujeres y 25% de hombres en 2024.
Teniendo en cuenta a la plantilla de la entidad durante el afio 2024 (siendo ésta de 145

personas trabajadoras: 109 mujeres y 36 hombres), la cantidad de empleadas es

bastante mayor que la de empleados, permitiendo calificar a RED ESPANOLA DE
ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) como una organizacién feminizada.

Evolucion de la plantilla en los Ultimos 4 anos: se ve que la proporcidon de mujeres vy

hombres en nimeros generales ha ido variando en los Ultimos 4 afios pero siempre
conservando proporciones intrasexo altamente semejantes y manteniendo una mayor
representacion de personal femenino, siendo 2024 el afio en que las proporciones de
ambos sexos se encuentran mas proximas entre si, siendo no obstante bastante lejanas a
una representacion equilibrada de ambos sexos (60% de mujeres y 40% de hombres).
Como ya se ha comentado anteriormente, esto no resulta llamativo, atendiendo a que el

sector de actividad de la entidad (servicios sociales, tales como orientacidon sociolaboral,
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asesoramiento, formacion...) cuenta con una infrarrepresentacién masculina generalizada,
debido a la segregacion horizontal de género, que socialmente vincula la atencion a
personas en situaciones vulnerables en mayor medida a las mujeres.

> Segregacion vertical: se puede concluir que dentro de RED ESPANOLA DE ENTIDADES
POR EL EMPLEO (RED ARANA) no existe personal directivo (quienes ocupan esta

jerarquia no estan formalmente contratados/as para ello, por ello se excluye del analisis,

si bien en realidad son hombres al 80% y mujeres al 20%) ni personal sin cualificar,
limitdndose a dos niveles jerarquicos: el mas bajo y mas representativo para la plantilla
en general es el personal cualificado, y el mas elevado son los mandos intermedios. En
ambos casos, desde 2021 a 2024 ha existido representacién de ambos sexos y su
evolucion a lo largo de los afios ha experimentado variaciones minimas, manteniendo
siempre una gran feminizacion (que puede destacarse positivamente, ya que apunta a la
inexistencia de techos de cristal en la organizaciéon), en concordancia con la
infrarrepresentacion masculina dentro del sector profesional al que se dedica la entidad.
Por ello, no se puede concluir que existan sesgos o discriminaciones por sexo asociadas al
nivel jerarquico del personal de la empresa, asi que se puede afirmar que no es posible
hablar de segregacién vertical en RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO
(RED ARANA).

> Segregacion horizontal: la existencia de un solo departamento en la entidad, la escasa
cantidad de los puestos de trabajo que agrupa, la alta similitud de las funciones que
desarrollan y la presencia de ambos sexos en todos ellos (y en proporciones relativamente
similares) indica que, a diferencia de otras organizaciones, en RED ESPANOLA DE
ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) no es posible hablar de segregacién
horizontal ya que no existe una clara diferenciacion entre las actividades de hombres y de
mujeres que obedezca a la estereotipia social de género (mas alla de la segregacion
horizontal inherente al sector de actividad, que asocia las habilidades y tareas asociadas
a la atencion a las personas en situaciones vulnerables a ellas en mayor medida que a
ellos). Al tratarse la orientacion sociolaboral y la atencidén a colectivos vulnerables (como
las personas desempleadas) de un sector eminentemente feminizado, seria necesario
lograr primero una transformacion social y educativa en lo referente a la socializacion

diferencial de género, para posteriormente lograr un cambio a nivel empresarial.
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4.1.8 Retribuciones

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
> Respecto a los conceptos salariales y el sistema de remuneracién de la entidad, ademas
del Salario Base existen 2 complementos salariales (Pagas Extra y Mejora Voluntaria) y

ningln complemento extrasalarial. Se aprecia que dentro de los puestos de trabajo de

igual valor de la empresa no siempre se perciben los mismos complementos, ya que

algunos de ellos dependen de diversas circunstancias o méritos no aplicables a todas las
personas trabajadoras (como la Mejora Voluntaria, por asumir responsabilidades o tareas
a mayores de las propias del puesto de trabajo o de especial complejidad, tener personal
a cargo, consecucion de objetivos adicionales, aumento de calidad o cantidad del trabajo
por encima de minimos establecidos... no obstante, la entidad aclara que este
complemento fue percibido por un Unico vardn, en el puesto de trabajo Técnico/a de
empleo/autoempleo y sin cargo alguno en la Junta Directiva), o bien se perciben los
mismos complementos pero en distintas cuantias (como la Paga Extra, que depende del
Salario Base y, a su vez, del inicio y fin del contrato, duracion...).

> Se concluye que las personas trabajadoras de ambos sexos se sitlan en su inmensa

mayoria en la banda salarial (sequn salarios efectivos) mas baja (menor de 14.000€),

constatandose que ésta es la mas representativa para el personal de la entidad (75,86%
del total) y donde se encuentra la mediana de retribuciones de ambos sexos. Tanto
varones como mujeres estan presentes en todas las bandas salariales (excepto en la mas
elevada, que queda desierta), disminuyendo su presencia conforme ascienden las bandas.
Se destaca la alta similitud de los porcentajes intrasexo en cada una de las bandas y la
alta similitud de la representacion intersexo en cada banda. Asi pues, en lineas generales,

puede afirmarse que existe gran similitud por bandas efectivas entre sexos, aprecidndose

un notable equilibrio en comparacion.

> En comparacién con la distribucién por bandas salariales efectivas, al analizar salarios

equiparados se destaca que nadie queda incluido/a en la banda salarial mas baja (inferior

a 14.000€) y se observa que la inmensa mayoria del personal (80,69% del total) pasa a

ubicarse en la banda salarial intermedia, comprendida entre 18.001 y 24.000€, que es

donde ahora se encuentran las medianas de retribuciones tanto para mujeres como para

hombres, constatandose que ésta es la banda salarial equiparada mas representativa para
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el personal de la organizacién. Tanto varones como mujeres estan presentes en todas las
bandas salariales (excepto en la mas elevada, la cual llegan a alcanzar solamente mujeres,
aunque su representacion es infima). Exceptuando dicha banda superior (absolutamente
feminizada), sigue destacando la alta similitud de los porcentajes intrasexo en cada una
de las bandas y la alta similitud de la representacién intersexo en cada banda. Que la
banda superior esté absolutamente feminizada no resulta llamativo teniendo en cuenta la
alta feminizacion del personal, aunque siendo tan reducida su ocupacién no sugiere
grandes diferencias a nivel general. Asi pues, puede afirmarse tras este analisis que existe

gran similitud por bandas equiparadas entre sexos, manteniéndose un notable equilibrio

en comparacion.

Para un analisis mas detallado, se puede revisar la Auditoria Retributiva.

En las respuestas de la encuesta a las personas trabajadoras, se destaca que el 90,48%
de las personas participantes de ambos sexos han comentado que efectivamente se
perciben las remuneraciones de manera equitativa dentro de la organizacion. A ello se
suma que un 10% de los hombres no creen que ellos y ellas cobren de la misma manera
en puestos de igual valor, dejando entrever que se debe trabajar para mejorar esta

sensacion.

4.1.9 Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Como resultado del anadlisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
> La empresa manifiesta no disponer de Protocolo de Acoso en el momento en que
empieza a elaborarse el Informe Diagndstico previo al Plan de Igualdad. Se plantean su
elaboracién, formacién e informacion al personal como medida prioritaria dentro del plan
de igualdad, a fin de cumplir con la normativa vigente (requisitos minimos detallados en
el punto 7 del anexo I del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y
conforme al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres), ademas de para contar con la aprobacion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad de dicho protocolo. Asi pues, este protocolo ha sido

aprobado y negociado con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras durante
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la elaboracion del presente Informe Diagndstico del Plan de Igualdad, a fecha 15/5/2025.
> La organizacion informa que el 29/5/2025 comenzo la informacién y difusion de dicho
protocolo a la plantilla, disponiendo de actas firmadas por las personas trabajadoras en
el momento en que son informadas. Actualmente la fecha de firma mas reciente es el
7/8/2025, cuando se informd a una persona trabajadora de nueva incorporacién.

» No ha habido nunca ningun tipo de denuncias de sospechas de acoso sexual y/o por razén

de sexo por lo que no procede analizar la implementacion, aplicaciéon y
procedimiento resueltos.
» De acuerdo a las respuestas obtenidas en la encuesta a la plantilla:

o Se observa que el 100% de los varones y el 96,88% de las mujeres manifiestan no
haber sufrido nunca acoso por razén de sexo ni acoso sexual dentro de la
organizacién, pero llama la atencion que un 3,13% de mujeres dejen en blanco la
respuesta indicando asi que prefieren no responder la pregunta, sugiriendo que
quizas hayan vivido alguna situacion similar que no sepan identificar claramente
como acoso por razén de sexo o acoso sexual y que se puede trabajar para mejorar
esta cuestion.

o La respuesta mayoritaria (un 56,25% de mujeres y un 70% de varones) refleja
desconocimiento acerca de la existencia de un protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo dentro de la entidad. Esto indica que se debe trabajar para mejorar
este asunto dentro de la organizacion. Solamente un 40,63% de mujeres y un 30%
de hombres afirman conocer la existencia de un procedimiento formal o protocolo
de acoso sexual y por razéon de sexo dentro de la entidad. Adicionalmente un 3,13%
de mujeres indica que existid dicho protocolo pero que en la actualidad se
encuentra inactivo o no se ha comunicado a la plantilla su disponibilidad, dejando
nuevamente entrever que se debe mejorar la comunicacién en este sentido.

o Al preguntar a aquellas personas que han sufrido algun tipo de acoso si han
actuado conforme al procedimiento existente para ello, dejan en blanco la
respuesta o prefieren no responder la pregunta el 100% de los hombres y el
84,38% de las mujeres participantes (88,09% del total), abriendo la duda de si no
contestan porque consideran que nunca hubo necesidad de actuar conforme a un
protocolo de actuacidén ante acoso, o si creen que se ha dado esta problematica

pero desconocen si se actué o no conforme al procedimiento estipulado para ello.

) ‘
Santiago Rodriguez = % AL

Santiago RodrigUez (18 nov.. 2025 11:02:22 GMT+1) MONICA (18 nov.. 2025 11:46:22 GMT+1) Ana Gonzlez Garcia (20 nov.. 2025 15:00:56 GMT+1) | |sabel Garcia Calvo (19 nov.. 2025 13:04:58 GMT+1)

Pagina - 34



I <8 PLAN DE IGUALDAD |
] E:lergﬂo RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

El 15,64% de las mujeres (11,90% del total) refleja claramente que no ha sufrido

acoso de modo que no procedia activar un protocolo de actuacién al respecto.

4.1.10 Otros aspectos y consideraciones

Como resultado del analisis en el diagndstico, se han obtenido las siguientes conclusiones:

» Tanto en comunicados internos como externos, es destacable positivamente que se
observa un uso altamente inclusivo del lenguaje, principalmente a través de
desdoblamientos pero también mediante el empleo de otras férmulas neutras. Seria
recomendable disminuir la utilizacidon de estos desdoblamientos y sustituirlos por otras
expresiones sin marca de género, y otra posibilidad de mejora seria atender mas al detalle
a masculinos genéricos que acompafian y no concuerdan con los usos inclusivos ya
implementados. Por lo demas, no se detectan irregularidades en la redaccién de las
publicaciones ni ningln otro tipo de potencial discriminacién. Ademas, las imagenes
empleadas ofrecen representaciones equilibradas de mujeres y hombres y libres de
estereotipos sexistas para fomentar la equidad.

> En lo relativo a la Encuesta a las personas trabajadoras se observa que:

o Un 76,19% del total de participantes de ambos sexos creen que no se utiliza
lenguaje sexista en los comunicados de empresa, siendo la respuesta mayoritaria
gue da el personal encuestado. Un 9,52% prefieren no responder o no saben cémo
hacerlo, y un 11,90% afirma que en los comunicados de empresa no se evita el
lenguaje sexista, sugiriendo que se puede trabajar para mejorar este aspecto
dentro de la entidad.

o Un 85,71% del total de participantes de ambos sexos creen que no se utilizan
imagenes sexistas y que se representa por igual a ambos sexos en los comunicados
y publicaciones de empresa, siendo la respuesta mayoritaria que da el personal
encuestado. Un 14,29% prefieren no responder o no saben como hacerlo,
reforzando la necesidad de trabajar para mejorar esta cuestion.

o El 100% de hombres y el 87,50% de mujeres (90,48% del total del personal
encuestado) estan muy contentos/as con el grado de igualdad dentro de Ia
empresa.

o EI61,90% de las personas participantes en la encuesta (59,38% de mujeres y 70%
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de hombres) no han respondido para aportar ninguna propuesta de mejora en este
sentido. Se han obtenido 16 respuestas, de las cuales 1 no indica ningln aspecto
concreto a mejorar. De entre las restantes 15 respuestas, algunas de las materias
gue en mayor numero de ocasiones el personal ha indicado que deben mejorarse
desde una perspectiva igualitaria, son las jornadas de trabajo y su flexibilidad, los
permisos y otras medidas de conciliacién con la vida familiar (12), la formacién y
la sensibilizacién (7), y la motivacién laboral y el equilibrio entre mujeres y hombres
en la plantilla (2).

» Se ha analizado previamente uso de lenguaje en todas las materias anteriores sin detectar

irregularidades preocupantes.

4.2 Conclusiones de auditoria retributiva
OBJETIVO:

El objetivo de la auditoria retributiva es hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos
para identificar y corregir la discriminacién en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo
las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, de obligado cumplimiento para
las empresas, segun directrices del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres.

METODOLOGIA:
La realizacion de la Auditoria Retributiva en RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO

(RED ARANA) ha implicado en primera instancia la elaboracién del sistema de valoracién de

puestos de trabajo, para encontrar aquellos puestos de trabajo que tienen el mismo valor dentro

de la entidad. Para ello se ha empleado la Herramienta de SVPT del Ministerio de Igualdad, con
los factores relevantes para la entidad, disefiado de tal forma que se garantice el cumplimiento
del articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores (un trabajo tendra igual valor que otro cuando
la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,

profesionales o de formacidon exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados
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con su desempenfo y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes)

Una vez establecido el sistema de valoracién de puestos de trabajo y de otorgar una puntuacién

a cada puesto de trabajo se han agrupado los puestos que tienen igual valor para la entidad, para

verificar que realmente cuentan con la misma remuneracién, garantizando el principio de igualdad

retributiva.

RESULTADOS.:

Una vez seguida la metodologia de trabajo anteriormente mencionada, se han obtenido los

siguientes resultados:

>

La clasificacién profesional del convenio dentro de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR
EL EMPLEO (RED ARANA) se considera, en lineas generales, apropiada.

La valoracidén de los puestos de trabajo de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL
EMPLEO (RED ARANA) se ha llevado a cabo teniendo en cuenta todo tipo de factores,

no solamente los criterios generales, formativos y funcionales contemplados en el

Convenio Colectivo, sino que se tienen en consideracidon otros requisitos, circunstancias y
méritos valorados.

Ciertos puestos de trabajo se han clasificado con sutiles diferencias dentro de RED
ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARAﬂA) en relacién a la del

Convenio Colectivo, ya que por ejemplo, al valorar los puestos de Técnico/a de
empleo/autoempleo y Coordinacion técnica, han quedado reflejados los semejantes grados
de complejidad para la puesta en marcha de sus tareas y la similar importancia que sus
diversas funciones revisten para la organizacion. Ello explica que finalmente ambos
puestos de trabajo hayan quedado dentro de la misma agrupacion, pese a que segun CC
pertenezcan a categorias distintas.

Respecto a los conceptos salariales y el sistema de remuneracién de la entidad, ademas
del Salario Base existen 2 complementos salariales (Pagas Extra y Mejora Voluntaria). La
empresa informa que no retribuye ningln concepto extrasalarial de modo que no se
incluyen en los analisis desarrollados en este apartado.

Asimismo se aprecia que dentro de los puestos de trabajo de igual valor de la entidad no
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siempre se perciben los mismos complementos, ya que algunos de ellos dependen de

diversas circunstancias o méritos no aplicables a todas las personas trabajadoras (como
la Mejora Voluntaria, por asumir responsabilidades o tareas a mayores de las propias del
puesto de trabajo o de especial complejidad, tener personal a cargo, consecucion de
objetivos adicionales, aumento de calidad o cantidad del trabajo por encima de minimos
establecidos... no obstante, la entidad aclara que este complemento fue percibido por un
Unico varodn, en el puesto de trabajo Técnico/a de empleo/autoempleo y sin cargo alguno
en la Junta Directiva), o bien se perciben los mismos complementos pero en distintas
cuantias (como la Paga Extra, que depende del Salario Base y, a su vez, del inicio y fin del
contrato, duracién...).

Respecto a la brecha encontrada dentro del salario base en importes equiparados, -0,83%
a favor de las mujeres, se destaca que:

o Grupo 1: compuesto por el personal Administrativo/a. Existe una brecha parcial
del 4,17% a favor de los hombres. Al ser minima (e inferior al 25%, en valor
absoluto) no procede analizar la brecha en este grupo en profundidad.

o Grupo 5: en esta agrupacion se encuentran Técnico/a de empleo/autoempleo y
Coordinacién técnica. Existe una brecha parcial del -0,71% a favor de las mujeres,
de modo que no solamente es inferior al 25% (en valor absoluto) sino que es
practicamente insignificante, asi que no procede analizar la brecha en este grupo
en profundidad.

A modo de resumen, se indica los complementos analizados y las brechas encontradas

equiparadas (todo el mundo con la misma jornada y durante todo el afio):

BRECHAS EQUIPARADAS DE LOS COMPLEMENTOS SALARIALES
COMPLEMENTO SALARIAL % BRECHA

Pagas Extra -0,43%
Mejora Voluntaria 100%

o Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del Grupo 1 se deben
fundamentalmente al complemento Pagas Extra (que depende de la duracion de la
contratacién y de los importes de salario base a percibir por la persona trabajadora,

por lo que quienes comenzaron antes su contrato han percibido el complemento
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durante mas tiempo y quienes perciben mayor salario base también perciben mayores
cuantias en pagas extra), el cual juega ligeramente a favor de los puestos ocupados

por hombres.
o Las diferencias en complementos salariales encontradas dentro del Grupo 2 se deben,

por un lado, al complemento Pagas Extra (que depende de la duracién de la
contratacién y de los importes de salario base a percibir por la persona trabajadora,
por lo que quienes comenzaron antes su contrato han percibido el complemento
durante mas tiempo y quienes perciben mayor salario base también perciben mayores
cuantias en pagas extra); y por otro lado, al complemento Mejora Voluntaria (que
resulta de la negociacién individual con la entidad en el momento de la contratacién y
que premia asumir responsabilidades o tareas a mayores de las propias del puesto de
trabajo o de especial complejidad, por tener personal a cargo, por consecucién de
objetivos adicionales, aumento de calidad o cantidad del trabajo por encima de
minimos establecidos... En concreto, la entidad aclara que este complemento fue
percibido por un Unico varon en el puesto de trabajo Técnico/a de empleo/autoempleo

y sin cargo alguno en la Junta Directiva), los cuales juegan a favor de los puestos

ocupados por hombres.

> Segun la informacién facilitada por la entidad, ésta no retribuye a su personal ninguna
cuantia en concepto de complementos extrasalariales, de modo que no es posible

efectuar ningln analisis sobre brechas parciales al respecto.

VIGENCIA Y PERIODICIDAD:

Las empresas que elaboran un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria
retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion que requieren dichos planes

de igualdad.

La vigencia de la presente auditoria retributiva serd la misma que la del presente Plan de Igualdad
de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA). Una vez finalizado este
tiempo se realizard una nueva auditoria retributiva en la reelaboracién del siguiente plan de

igualdad.

) ‘
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entidades por el empleo

5. DEFINICION

PLAN DE IGUALDAD

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA

DE OBIJETIVOS, MEDIDAS,
EJECUCION, INDICADORES Y MEDIOS Y RECURSOS

PLAZOS DE

Para el presente plan de igualdad se han fijado los siguientes objetivos, asociados ya cada uno

de ellos a las medidas para lograr su cumplimiento, los plazos de ejecucién, indicadores y medios

y recursos estimados para lograr su consecucion. Ademas, se contemplan las areas de trabajo a

las que esta vinculado cada objetivo, que en muchas ocasiones se trabajan varias areas dentro

del mismo objetivo.

En la etapa de seguimiento del plan de igualdad de RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL
EMPLEO (RED ARANA) se comprobara si la estimacién ha sido o no adecuada.
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@ PLAN DE IGUALDAD |
red. RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

Objetivo 001 - Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, siguiendo criterios objetivos y no

discriminatorios
Area: Seleccién y contratacion
Persona/s .
/ Medios y recursos

Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad
responsable/s
2-3h de busqueda de acciones
T_03: Formar al personal de seleccion ., formativas adecuadas + entre
-, ) . % personas de seleccion o . s
y contratacion en materia de igualdad . Ano 2 - semestre I Gerencia 20 - 60 horas de formacion
. formadas en igualdad .
de trato y oportunidades efectiva para el personal de
seleccién y contratacion
T_07: Elaboracion de un Manual de
Bienvenida, donde se informara a las
nuevas incorporaciones a la empresa % de personas Entre 15 y 20 horas de
Afo 2 - semestre I y preparacién del Manual de

contratadas que reciben el

Manual de Bienvenida en Bienvenida + 0,5 - 1h en
relacion al total de vigencia del plan explicacion a cada nueva
contrataciones/afio incorporacién

del plan de igualdad, del protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo y
en general de la politica de igualdad
de la empresa. (Se afadira al resto
de documentacidn que se entrega al
incorporarse a la empresa).

posteriores afios de Gerencia

—— e A
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entidades por el empleo

PLAN DE IGUALDAD |
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

003 - Garantizar que la descripcién de puestos de trabajo siga criterios objetivos y sin sesgos de género y que esté siempre actualizada

Area: Clasificaciéon profesional

Persona/s
responsable/s

Medidas / Tareas

T_13: Revisar anualmente y
mantener una descripcion de puestos
de trabajo actualizada para conocer
las competencias necesarias para
ocupar cada puesto de trabajo en la
organizacion (asi como puestos de
nueva creacion) y poder valorar de
forma objetiva las candidaturas sin
sesgos por razén de género.

T_14: Actualizacion del Sistema de
valoracién de puestos de trabajo en
caso de revision de las Descripciones
de puestos de trabajo (cambio de
funciones, nivel de responsabilidad,
etc.) o creacion de nuevos puestos.

Indicadores

N© de descripciones de
puestos de trabajo
revisadas o creadas/afo

N© de cambios dentro del
SVPT por variacion o
creacion de puestos de

trabajo/afio

Temporalidad

Afo 2 - semestre I y

posteriores afios de RR.HH.
vigencia del plan

Afo 2 - semestre I y

posteriores afios de Gerencia

vigencia del plan

A )

Nl

I
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Medios y recursos

5-10 horas para revisar
descripcion de puestos de
trabajo + 0,5-1 horas por cada
nuevo puesto que se cree

3-6 horas de trabajo de
Gerencia y Mandos intermedios
para actualizar SVPT cuando
existan cambios o nuevos
puestos
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entidades por el empleo

@ PLAN DE IGUALDAD |
red. RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

Objetivo 004 - Garantizar la sensibilizacion en igualdad para el personal, con especial incidencia en personas responsables de
implantacién o seguimiento de medidas

Area: Formacioén

Persona/s
responsable/s

Medidas / Tareas Indicadores

% de personal formadas

Temporalidad

T_17: Sensibilizar a todo el personal en proteccion contra las
para la proteccién integral contra las violencias sexuales en Afo 1 - semestre I Gerencia

violencias sexuales relacion al personal total

de la empresa
. e % de personal formadas
T_18: Realizar una formacion P e
- . eef en conciliacion y
especifica en materia de conciliacion . o .

corresponsabilidad en Afo 3 - semestre I Gerencia

y corresponsabilidad para todo el
personal.

relacion al personal total
de la empresa

il
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Medios y recursos

2-4 horas de asistencia a accion
formativa para todo el personal
+ 1 hora para planificar la
formacion y elegir personal
docente

2-4 horas de asistencia a accion
formativa para todo el personal
+ 1 hora para planificar la
formacion y elegir personal
docente
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entidades por el empleo

Objetivo 005 - Integracion de la perspectiva de

PLAN DE IGUALDAD |
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

ero en los Planes de Formacidn anuales de la empresa

Area: Formacién

Medidas / Tareas

T_72: Imparticion de formacion sobre
el protocolo de prevencién del acoso
sexual y por razon de sexo a las
personas responsables en cada uno
de los centros de trabajo, con la
finalidad de realizar un trabajo
optimo frente a posibles casos que
pudieran producirse en sus centros de
trabajo (a responsables de
departamentos, mandos intermedios,
y directivos, comision investigacion
PA)

T_24: Establecer la imparticion de
formaciones dentro de la jornada
laboral, ya sea presencial u online

Indicadores

% de personas
responsables que reciben
la formacioén en relacién al

total de personas
responsables en la
empresa

Ano 2 - semestre I

% de cursos realizados en
jornada laboral en relacién
al total de formaciones
impartidas

Temporalidad

Desde la aprobacién del
plan de igualdad

Gerencia /
Formacion

)

N

=Lp

Bl

Persona/s
responsable/s

Gerencia /
Formacion
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Medios y recursos

2-3h de busqueda de acciones
formativas adecuadas + entre
20 - 60 horas de formacion
efectiva para el personal de
seleccién y contratacion

2-3 horas de trabajo de
personal encargado de
formacion y comunicacion para
implantar la medida

Pagina - 44



entidades por el empleo

PLAN DE IGUALDAD |
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

Objetivo 006 - Elaborar y/o revisar los procedimientos de promocién ya existentes bajo el sistema de gestion por competencias con el
fin de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Garantizar la objetividad y no discriminacion en

sistemas de promocidon a puestos de responsabilidad

Area: Promocién profesional, Infrarrepresentacion

Persona/s
responsable/s

Medidas / Tareas

T_26: Establecer la politica interna de
promover personal con contrato
temporal a indefinido si aumentan las
necesidades dentro de la empresa.

T_27: Establecer la politica interna de
promover personal con jornada
parcial a jornada completa si
aumentan las necesidades dentro de
la empresa

Indicadores

% comunicacion de
politica al personal en
relacion al total de
personas trabajadoras

% comunicacion de
politica al personal en
relacion al total de
personas trabajadoras

Temporalidad

Ano 2 - semestre I

Ano 2 - semestre I

Gerencia / RR.HH.

Gerencia / RR.HH.

il
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Medios y recursos

Entre 5y 10 horas de
preparacion de Politica de
promociones + 0,5 - 1h en
explicacion a personal de

seleccion

Entre 5y 10 horas de
preparacion de Politica de
promociones + 0,5 - 1h en
explicacion a personal de

seleccion
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entidades por el empleo

PLAN DE IGUALDAD |
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

Objetivo 008 - Garantizar la igualdad retributiva a mujeres y hombres por la realizacién de trabajos de igual valor en la empresa.

Mejora de politica retributiva

eliminacion de la brecha de

Area: Condiciones de trabajo, Retribuciones

Medidas / Tareas

T_36: Revision anual de las brechas

retributivas y correccién, en su caso,

de aquellas que no sean justificables
de forma objetiva

T_37: Elaborar y difundir entre el
personal un resumen de los
conceptos salariales y extrasalariales
en el que se indique qué remunera
cada uno de ellos. Mejora del
conocimiento de la politica retributiva
de la empresa y/o convenio(s)
colectivo(s) de aplicacién

T_39: Correccion y actualizacion de la
politica salarial vigente en la
organizacion si se detecta alguna
discriminacién salarial

Indicadores

Afio 2 - semestre I y
posteriores afios de
vigencia del plan de

N° de veces que se realiza
correccion

Temporalidad

igualdad

% de personas
trabajadoras que reciben
la comunicacién en
relacién a todo el personal

% de personas
trabajadoras que reciben
la comunicacion en
relacion a todo el personal

Afo 2 - semestre II

Alo 4 - semestre I

Persona/s .
Medios y recursos

responsable/s

Entre 1 y 2 horas de trabajo de

Gerencia RR.HH.

Entre 4 y 5 horas para redactar
el documento + 0,5 a 1 hora
para su difusién al personal

RR.HH.

Entre 1 y 2 horas para corregir
el documento + 0,5 a 1 hora
para su difusidn al personal

Gerencia / RR.HH.
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@ PLAN DE IGUALDAD |
red. RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

Objetivo 009 - Mejora de la organizacion del tiempo de trabajo para facilitar la conciliacién de vida personal, familiar y laboral

Area: Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral

Persona/s

Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad
responsable/s

Medios y recursos

T_43: Establecimiento de una bolsa

de horas en la que se contabilizaran .
1 - 2 horas para organizar

las horas extra realizadas con opcion N© de solicitudes de ]
. . entre gerencia y mandos
de acumularlas para poder afadir acumulacion de horas o . . .
. . . , Ano 3 - semestre I Gerencia intermedios con RLPT y 1 -2
dias libres o vacaciones (bajo extra para obtener dias s
. . . . horas de formacion y

peticion) a las estipuladas por libres y/o vacaciones .,

. , . . comunicacion al personal
legislacion y convenio colectivo de

aplicacion.

Objetivo 010 - Mejora de los permisos legalmente establecidos para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Area: Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral

Persona/s
responsable/s

Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad Medios y recursos

T_50: Hacer extensibles los permisos

. . . 1 - 2 horas para organizar
reconocidos a los matrimonios y

areias de hecho debidamente NO© de solicitudes de entre gerencia y mandos
i .J . personas trabajadoras Afio II - semestre II RR.HH. intermedios con RLPTy 1 - 2
acreditadas a aquellas parejas que : o oz
. . . sobre esta medida/afo horas de comunicacion al
puedan acreditar convivencia en el P

mismo domicilio.

) ‘
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I @ - PLANDEIGUALDAD |
red.

RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

Objetivo 011 - Fomento del uso de medidas de conciliacién, aumento de la corresponsabilidad e implicacion del personal en propuestas
de nuevas medidas

Area: Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral

Persona/s

Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad
responsable/s

Medios y recursos

T_55: Disefar y difundir mediante los
canales habituales de comunicacion
de la empresa un documento que

recopile los distintos permisos, % de personas que s
; : s S, . s . q. . 15 - 20 horas de elaboracion de
derechos y medidas de conciliacion reciben la comunicacion en o . .
. . G P ARo 2 - semestre II RR.HH. documento recopilatorio + 0,5 -
existentes de acuerdo a la legislacion relacion al total de Iy
. . 1 horas de difusion al personal
vigente, tanto en el estatuto de las personas trabajadoras

personas trabajadoras, convenio
colectivo y permisos que otorgue la
entidad mejorando la ley.

Santiago Rodriguez = % cA—
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@ PLAN DE IGUALDAD |
red. RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

Objetivo 013 - Mejora en la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género asi como garantizar una adecuada vigilancia de
la salud del personal. Analizar la siniestralidad laboral con perspectiva de género. Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de
acoso y de discriminacion

Area: Condiciones de trabajo, Salud laboral, Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo/género

Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad LI 5 Medios y recursos
responsable/s
1 - 2 horas de personal de
RR.HH./PRL para solicitar
VLol ReHEIE s [ prevenelon o Evaluacion de riesgos rz::;cl)(s);ncgr? SZ?SI;:(C:It(i)\?addee
riesgos laborales con perspectiva de . Afo 2 - semestre 11 RR.HH. / PRL , .
T actualizada g.ener(? al SPA + tiempo de
dedicacion del personal del SPA
y colaboraciéon con interno para
su actualizacién
T_65: Identificacion e informacion a
mujeres embarazadas, en periodo de % de personas que 0,5 - 1 hora de comunicacién
lactancia, personal con diversidad reciben la informacion con personal en situacion de
funcional y otros supuestos sobre pertinente en funcion del Afio 3 — semestre I RR.HH. / PRL embarazo, lactancia o con
medidas concretas a adoptar en su n° de personas diversidad funcional (u otros)
por parte de RR.HH.

puesto de trabajo para reducir riesgos trabajadoras totales

laborales

—— =4 B
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@ PLAN DE IGUALDAD |
red. RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

Objetivo 013 - Mejora en la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género asi como garantizar una adecuada vigilancia de
la salud del personal. Analizar la siniestralidad laboral con perspectiva de género. Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de
acoso y de discriminacion

Area: Condiciones de trabajo, Salud laboral, Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo/género

Persona/s

Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad
responsable/s

Medios y recursos

% de personas que

T_71: Difusion del protocolo de . L,
reciben la comunicacion

prevencion del acoso sexual y por 1-2 horas de explicacion de PA

. del protocolo en relacion al Afno 1 - semestre II RR.HH.
razon de sexo a todas las personas al personal
. total de personas
trabajadoras .
trabajadoras

Objetivo 014 - Mejora de la concienciacién al personal en materia de la violencia de género y de los permisos legalmente establecidos
para mujeres victimas de violencia de gé

Area: Violencia de género

Persona/s
responsable/s

Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad Medios y recursos

T_73: Difusion de informacion 8 - 10 horas de RR.HH. para

relacionada con violencia de género % de personas que . . . .
. ) S . ., preparar informacion a difundir
para mejorar la concienciacion del reciben la comunicacion en ~ RR.HH. / . . .
. -, Ano 1 - semestre I ., sobre violencia de género + 0,5
personal en el que se incluyan las relacion al total de Comunicacion o
. . . . - 1 hora para difusion al
medidas incluidas en el Plan de personas trabajadoras

Igualdad, mejorando la ley personal
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PLAN DE IGUALDAD |
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

0 y de los permisos legalmente establecidos

Area: Violencia de género

Medidas / Tareas

T_74: Mejora de derechos a personas
victimas de violencia de género: Las
ausencias, totales o parciales, de las
victimas de violencia de género,
tendran el caracter de justificadas en
caso de asistencia documentada a los
servicios sociales de salud, de
atencion, o administrativos, segin
proceda, tanto para la victima, como
para los menores a su cargo y no se
computaran como faltas de asistencia
dentro del horario laboral.

T_82: Mejora de derechos a personas
victimas de violencia de género:
gestion integral y prestacion de apoyo
y colaboracion a las personas victima
de violencia por parte de personal
experto dentro de la empresa

de violencia que se acogen

Indicadores

N© de ausencias totales o
parciales justificadas/afo

N° de personas victimas

a esta medida/ano

Temporalidad

Ano 1 - semestre I

Ano 1 - semestre I

Persona/s
responsable/s

RR.HH.

RR.HH.

el

I =
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Pl

Santiago Rodriguez

Santiago Rodrigu€z (18 nov.. 2025 11:02:22 GMT+1)

MONICA (18 nov.. 2025 11:46:22 GMT+1)

Ana Gonzélez Garcia (20 nov.. 2025 15:00:56 GMT+1)

Isabel Garcia Calvo (19 nov.. 2025 13:04:58 GMT+1)

Medios y recursos

2-3 horas de negociacién de
RR.HH. Y RLPT para toma de
decisiones de derechos a
personas victimas de violencia
de género + 1-2 horas de
explicacion de las medidas en
conjunto al personal
beneficiado

2-3 horas de negociacion de
RR.HH. Y RLPT para toma de
decisiones de derechos a
personas victimas de violencia
de género + 1-2 horas de
explicacion de las medidas en
conjunto al personal
beneficiado
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entidades por el empleo

PLAN DE IGUALDAD |
RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

Objetivo 015 - Mejora de la comunicacién interna y externa, asi como de cultura empresarial comprometida con la igualdad, asegurando

promueva una imagen igualitaria de mujeres

hombres

Area: Comunicacién y uso del lenguaje e imagenes

Medidas / Tareas

Indicadores

N° de publicaciones en

T_15: Campafia de difusidon de plan
de igualdad de la empresa a nivel
interno y externo, pudiendo usar para
ello publicaciones en la web o RR.SS.

%

sobre

web / RR.SS. sobre PdI +

de personas que

reciben comunicacién

aprobacion del plan

de igualdad en relacién al

total de personal

T_83: Realizacion campafias en
fechas sefialadas entre la plantilla a
través de los canales habituales de
comunicacién en la empresa: (por

ejemplo: 8 de marzo dia de la mujer,
25 de noviembre dia contra la
violencia de género, 22 de febrero dia
de la brecha salarial).

N© de campafas

realizadas/afo

Persona/s

Temporalidad responsable/s

Ano 1 - semestre II Gerencia

Afo 2 - semestre I y
posteriores afios de
vigencia del plan

Gerencia /
Comunicacion

A )
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Medios y recursos

3 dias de trabajo del personal
implicado en Comunicacion
(incluye recopilacién de
informacidén, redaccién de
comunicados y seguimiento de
impacto de campafa)

3 dias de trabajo del personal
implicado en Comunicacion
(incluye recopilacion de
informacidén, redaccién de
comunicados y seguimiento de
impacto de campafa)
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@ PLAN DE IGUALDAD |
red. RED ESPANOLA DE ENTIDADES POR EL EMPLEO (RED ARANA) |

entidades por el empleo

Objetivo 015 - Mejora de la comunicacién interna y externa, asi como de cultura empresarial comprometida con la igualdad, asegurando
promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres

Area: Comunicacién y uso del lenguaje e imagenes

. . . Persona/s .
Medidas / Tareas Indicadores Temporalidad / Medios y recursos
responsable/s

T_84: Adopciéon de una politica de % de comunicacién al 3-4 horas de redaccion de

comunicacion no sexista que personal de la politica de . politica de comunicacién no

. . . ] ~ Gerencia / . .
homogenice los criterios de uso del comunicacion no sexista Ano 2 - semestre II L, sexista por Gerencia /
. , . Comunicacion .,

lenguaje en la empresa a traves de en relacion al total de Comunicacion + 0,5 - 1 hora de

un manual o procedimiento personas trabajadoras difusién al personal
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6. CALENDARIO DE ACTUACIONES

En este apartado se establecera las medidas desarrolladas en un calendario para que se tenga

constancia de cuando se inicia con cada una de las actuaciones.

Se presentan ordenadas por numeracion asignada (no por materias), indicando la denominacién

de la actuacion, la persona responsable de su implantacion y el periodo previsto para la misma.
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CRONOGRAMA

ACTUACIONES / MEDIDAS
v e

T_03: Formar al personal de seleccion y contratacion en materia de igualdad de X
trato y oportunidades

T_07: Elaboracion de un Manual de Bienvenida, donde se informara a las nuevas
incorporaciones a la empresa del plan de igualdad, del protocolo de acoso sexual X
y por razon de sexo y en general de la politica de igualdad de la empresa. (Se
anadira al resto de documentacion que se entrega al incorporarse a la empresa).
T_13: Revisar anualmente y mantener una descripcién de puestos de trabajo
actualizada para conocer las competencias necesarias para ocupar cada puesto X X X
de trabajo en la organizacién (asi como puestos de nueva creacidn) y poder
valorar de forma objetiva las candidaturas sin sesgos por razon de género.

T_14: Actualizacidn del Sistema de valoracién de puestos de trabajo en caso de
revision de las Descripciones de puestos de trabajo (cambio de funciones, nivel X X X
de responsabilidad, etc.) o creacidon de nuevos puestos.

T_15: Campania de difusion de plan de igualdad de la empresa a nivel interno y
i o X
externo, pudiendo usar para ello publicaciones en la web o RR.SS..

T_17: Sensibilizar a todo el personal para la protecciéon integral contra las X
violencias sexuales

T_18: Realizar una formacidn especifica en materia de conciliacién y X
corresponsabilidad para todo el personal.
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CRONOGRAMA

ACTUACIONES / MEDIDAS %mmm
T_24: Establecer la imparticion de formaciones dentro de la jornada laboral, ya

. - X X X
sea presencial u online

X X X X X
T_26: Establecer la politica interna de promover personal con contrato temporal X
a indefinido si aumentan las necesidades dentro de la empresa

T_27: Establecer la politica interna de promover personal con jornada parcial a X
jornada completa si aumentan las necesidades dentro de la empresa

T_36: Revision anual de las brechas retributivas y correccion, en su caso, de
aquellas que no sean justificables de forma objetiva

T_37: Elaborar y difundir entre el personal un resumen de los conceptos
salariales y extrasalariales en el que se indique qué remunera cada uno de ellos.
Mejora del conocimiento de la politica retributiva de la empresa y/o convenio(s)

colectivo(s) de aplicacion

T_39: Correccién y actualizacion de la politica salarial vigente en la organizacion
si se detecta alguna discriminacién salarial

T_43: Establecimiento de una bolsa de horas en la que se contabilizaran las
horas extra realizadas con opcién de acumularlas para poder afiadir dias libres o
vacaciones (bajo peticion) a las estipuladas por legislacién y convenio colectivo

de aplicacion.
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| Afot | Ado2 | Afo3 |  Afod4 |
ACTUACIONES / MEDIDAS
| eweows s R e

T_50: Hacer extensibles los permisos reconocidos a los matrimonios y parejas de

hecho debidamente acreditadas a aquellas parejas que puedan acreditar X

convivencia en el mismo domicilio.
T_55: Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
empresa un documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas
de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el estatuto X
de las personas trabajadoras, convenio colectivo y permisos que otorgue la
entidad mejorando la ley.

T_64: Revisidn de la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género. X

T_65: Identificacion e informacién a mujeres embarazadas, en periodo de
lactancia, personal con diversidad funcional y otros supuestos sobre medidas X
concretas a adoptar en su puesto de trabajo para reducir riesgos laborales

T_71: Difusion del protocolo de prevencidon del acoso sexual y por razon de sexo
a todas las personas trabajadoras

T_72: Imparticion de formacion sobre el protocolo de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo a las personas responsables en cada uno de los
centros de trabajo, con la finalidad de realizar un trabajo éptimo frente a posibles X
casos que pudieran producirse en sus centros de trabajo (a responsables de
departamentos, mandos intermedios, y directivos, comision investigacion PA)
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| Afot | Ado2 | Afo3 |  Afod4 |
ACTUACIONES / MEDIDAS
| eweows s R e T

T_73: Difusion de informacion relacionada con violencia de género para mejorar
la concienciacion del personal en el que se incluyan las medidas incluidas en el X
Plan de Igualdad, mejorando la ley
T_74: Mejora de derechos a personas victimas de violencia de género: Las
ausencias, totales o parciales, de las victimas de violencia de género, tendran el
caracter de justificadas en caso de asistencia documentada a los servicios
sociales de salud, de atencidn, o administrativos, segun proceda, tanto para la
victima, como para los menores a su cargo y no se computaran como faltas de
asistencia dentro del horario laboral.
T_82: Mejora de derechos a personas victimas de violencia de género: gestién
integral y prestacién de apoyo y colaboracion a las personas victima de violencia X
por parte de personal experto dentro de la empresa
T_83: Realizacidon campafas en fechas sefialadas entre la plantilla a través de los
canales habituales de comunicacion en la empresa: (por ejemplo: 8 de marzo dia
de la mujer, 25 de noviembre dia contra la violencia de género, 22 de febrero dia
de la brecha salarial).
T_84: Adopcion de una politica de comunicacion no sexista que homogenice los
criterios de uso del lenguaje en la empresa a través de un manual o X
procedimiento
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7. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

El seguimiento comprendera la recoleccion y el anadlisis de datos para comprobar que el plan esta
cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta respondiendo a las necesidades de la

plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comisidon de seguimiento y se realizard anualmente. Se
iniciara al principio, con las primeras actuaciones y continuard hasta la terminacién de éstas. Se
informard sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme las medidas vayan siendo

integradas o implantadas.

Con el sistema de evaluacién se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones

llevadas a cabo.
La evaluacién del plan tiene varias finalidades:

#» Medir el impacto de las actuaciones mediante un analisis de sus resultados, entendiendo

éstos como el efecto o impacto real de un programa en su poblacién destinataria.

*» Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el proceso de
toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas a la misma direccion. Para ello
se considerara la eficacia (grado de adecuacién de los medios a los fines) y la eficiencia

(lograr los objetivos con el minimo coste).

*» Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de la elaboracién

y posterior utilizacién de indicadores.

Durante el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizaran dos tipos de evaluacién,

para cada una de las acciones llevadas a cabo dentro del mismo:
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+» Intermedia: Sera realizada durante el desarrollo del plan, con periodicidad anual desde

el momento de la implantacién. Medirad la eficacia, pertinencia y el impacto real de las

actuaciones y contribuird a aportar mejoras y cambios a los futuros planes y estrategias.

*» Final: Serd realizada una sola vez, al finalizar la vigencia del plan. Medird el impacto a

largo plazo y la durabilidad y contribuird a tener ejes estratégicos para el préoximo plan,

objetivos, etc.

Para cada accién puesta en marcha se completard el apartado de la ficha de actuaciéon donde se

resume los indicadores, afadiendo la informacién relativa a la pertinencia, el impacto, eficacia y

eficiencia.

El personal implicado en la evaluacién intermedia y final seran los componentes de la Comisién

de Seguimiento del Plan de igualdad una vez aprobado.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacion que presente conclusiones

agregadas para cada area.

INDICADORES:

Los indicadores de realizacion de cada una de las tareas / medidas permiten obtener

informacion sobre lo que se ha hecho y los recursos empleados para ello. Nos permiten responder

a preguntas como

*» ¢Se han ejecutado las actuaciones previstas?

*» (En qué grado?

*» (Se ha alcanzado a las personas trabajadoras previstas?

*>» Los recursos empleados, ¢han sido suficientes?

Los indicadores de resultados miden el cumplimiento de los objetivos especificos, es decir, que

resultados se obtienen con la ejecucion del plan.
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Los indicadores de impacto nos permiten conocer en qué medida se han conseguido los
objetivos generales. Es adecuado aplicarlos en la evaluacién final del Plan. En qué medida el plan
ha contribuido a la consecucion de la igualdad y la erradicacién de discriminaciones, qué

transformaciones se ha conseguido.
Con toda la informacién captada se procedera a la valoracién final de consecucion o no de los
objetivos planteados, pudiendo reformularse objetivos en el siguiente plan de igualdad tras la

realizacion del siguiente diagndstico de situacion y auditoria retributiva.

Se utilizard la siguiente ficha de seguimiento para cada uno de los objetivos planteados:
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OBJETI¥OS Y MEDIDAS - FLAN DE IGUALDAL

EMPRESAOL

OBJETIYO
AREA DE ACTUACION

N* Y DESCRIPCION DE
TAREASIMEDIDAS

fadicador de sequinicate

FECHA REAL DE

PERSONAS
IMPLANTACION  RESPONSABLES DESTINATARIAS SEGUIMIENTO

PERSONAS RBLE.

Comisidn de
Sequimiento
Comisicn de
Seauimiento
Comisicn de
Seauimiento
Comisidn de
Sequimiento
Comision de
Sequimiento
Comision de
Sequimiento
Comisicn de
Seauimiento
Comisicn de
Seauimiento
Comisidn de
Sequimiento

SEGUIMIENTO DE INDICADORES (RESULTADO, PROCESD

Esizde !
Jegaimicaie

Motire &x case
d¢ HrIFes ok
inplatacion

Fecha sequimicate

Reuizian; 0
Fecha:

MEDIOS ¥ RECURSOS PLANIFICADOS

Barreras
parz
implaatacice
7 rolvciones
adepladas

Resalizde
ixdicador

Adecracivn
gt recarses

SEGUIMIENTO DE INDICADORES (IMPACTO)

VALORACION FINAL
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8. COMPOSICION Y FUNCIONAMINETO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

Las partes acuerdan constituirse en Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad,
como 6rgano de interpretacion y vigilancia del cumplimiento de lo previsto en la L.0. 3/2007 para
la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, asi como mediador en los conflictos que pudieran

surgir durante la elaboracién o aplicacion de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad.

La comision sera paritaria entre los representantes de la administracion de la entidad y de las

personas trabajadoras.

Las funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad seran las
siguientes:

a. Velar por la correcta implantacion de las medidas en los plazos previstos

b. Realizar el seqguimiento de los indicadores asociados a las medidas para comprobar si se

estd llevando a cabo de manera correcta y obteniendo los resultados esperados.
c. Revisar el contenido de medidas y objetivos del plan de igualdad, asi como revisién del
diagnostico (art 9, RD 901/2020):

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados de seguimiento y

evaluacion periddica previstos

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

e En los supuestos de fusidn, absorcidon, transmisién o modificacion del status juridico
de la empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido

de base para su elaboracion.
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e Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o

indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios
d. Realizacién de la evaluacién legal del Plan de Igualdad (art 9, RD 901/2020):

Reuniones de la Comisiéon de Seguimiento:

La Comision acuerda reunirse:

#» De manera ordinaria al menos una vez cada doce meses desde la aprobacién del plan de

igualdad, quedando autoconvocadas las partes de una a otra reunion.

*» De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes en un plazo de 7 dias

laborables.

En cada reunion se levantara acta, en la que se haran constar:

e Personas convocadas y asistentes a la reunion

e Resumen de materias tratadas

e Acuerdos totales o parciales adoptados

e Puntos sin acuerdo, que se podran retomar en posteriores reuniones.

e Aprobacién y firma del acta, con manifestaciones de parte si fuese necesario.

Adopcion de acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la

mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.

En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las

personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comisién podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de

igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.
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En caso de desacuerdo, la Comisiéon Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de

solucidon auténoma de conflictos, si asi se acuerda, o a la comisiéon paritaria del convenio

correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos este tipo de funciones.

Confidencialidad

Las personas que integran la Comisién, asi como, en su caso, las personas expertas que la asistan,
deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les
haya sido expresamente comunicada con caracter reservado, siguiendo en todo momento la

legislacién vigente en materia de proteccion de datos de caracter personal.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisiéon podra ser
utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su

entrega.

Sustitucion de las personas que integran la Comision

Las personas que integren la Comisidon seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimision,
finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las designaron, por

imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision y que representen a la empresa seran
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdan reemplazadas por el érgano de
representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento

interno.
En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El

documento se anexara al acta constitutiva de la Comision.

Otras disposiciones
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Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, sera
adaptada al mismo por la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad.
Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan

realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todas las personas que compongan la Comision.

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION (SOLVENTAR
DISCREPANCIAS), SEGUIMIENTO, EVALUACION O
REVISION

Este procedimiento se pondrd en funcionamiento cuando por motivos legales o circunstanciales
se necesite modificar algunas cldusulas o incorporacion de nueva informacion para el

cumplimiento de la normativa vigente.

Asi mismo, se activara si se encuentra algun problema o imposibilidad de implantaciéon de alguna
actuacion en las fases de aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision. Este se estructurara de
la siguiente manera:

#» Para iniciar este método, una persona que pertenezca a la comision de igualdad encargada
del seguimiento, evaluacion y revisidon periddica del Plan debera realizar un llamamiento
de reunién urgente a la comision.

+» Esta no debe tardar mas de 15 dias en reunirse.

#» Cualquier persona de la organizacién puede informar a los/as miembros de la comisién de
la necesidad de una modificacion, pero solo las que pertenezcan a la comisién podran
realizar la convocatoria.

# En dicha reunién se debe presentar la o las modificaciones que han surgido y deben ser
aprobadas por unanimidad.

#» En caso de no haber, acuerdo por las partes, se establece la posibilidad de acudir al Comité
de Mediacion, Arbitraje y Conciliacién.

*» Una vez se ha producido la modificacion, en las siguientes reuniones se evaluara/n los
efectos.

*» Por ultimo, toda alteracion ejecutada en el Plan de Igualdad se deberd notificar a la toda
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£3 El documento se ha enviado por correo electronico a xestion@cimo.org para su firma.
2025-11-18 - 9:05:06 GMT

E34 El documento se ha enviado por correo electrénico a mfernandezlloves@yahoo.es para su firma.
2025-11-18 - 9:05:06 GMT

£ El documento se ha enviado por correo electrénico a kaizensuperacion@gmail.com para su firma.
2025-11-18 - 9:05:07 GMT

E%4 El documento se ha enviado por correo electrénico a isabelgarciacalvo@ugt-sp.es para su firma.
2025-11-18 - 9:05:07 GMT

D xestion@cimo.org ha visualizado el correo electrénico.
2025-11-18 - 9:59:17 GMT

% Elfirmante xestion@cimo.org firmé con el nombre de Santiago Rodriguez
2025-11-18 - 10:02:20 GMT

% Santiago Rodriguez (xestion@cimo.org) ha firmado electronicamente el documento.
g g 9
Fecha de firma: 2025-11-18 - 10:02:22 GMT. Origen de hora: servidor.

™) mfernandezlloves@yahoo.es ha visualizado el correo electronico.
2025-11-18 - 10:43:42 GMT

% El firmante mfernandezlloves@yahoo.es firmoé con el nombre de MONICA
2025-11-18 - 10:46:20 GMT
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MONICA (mfernandezlloves@yahoo.es) ha firmado electrénicamente el documento.
Fecha de firma: 2025-11-18 - 10:46:22 GMT. Origen de hora: servidor.

isabelgarciacalvo@ugt-sp.es ha visualizado el correo electrénico.
2025-11-19 - 12:00:25 GMT

El firmante isabelgarciacalvo@ugt-sp.es firmo con el nombre de Isabel Garcia Calvo
2025-11-19 - 12:04:56 GMT

Isabel Garcia Calvo (isabelgarciacalvo@ugt-sp.es) ha firmado electrénicamente el documento.
Fecha de firma: 2025-11-19 - 12:04:58 GMT. Origen de hora: servidor.

kaizensuperacion@gmail.com ha visualizado el correo electrénico.
2025-11-20 - 13:56:41 GMT

El firmante kaizensuperacion@gmail.com firmé con el nombre de Ana Gonzalez Garcia
2025-11-20 - 14:00:54 GMT

Ana Gonzalez Garcia (kaizensuperacion@gmail.com) ha firmado electrénicamente el documento.
Fecha de firma: 2025-11-20 - 14:00:56 GMT. Origen de hora: servidor.

Documento completado.
2025-11-20 - 14:00:56 GMT
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