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1. INTRODUCCION AL PLAN DE IGUALDAD

En la Fundacion Eusebio Sacristdn nos comprometemos a fomentar la igualdad de oportunidades entre todas
las personas, independientemente de su género, origen, discapacidad o cualquier otra circunstancia que
pueda suponer una barrera para su participacion en actividades deportivas. El deporte es una herramienta
poderosa para la integracion social, el desarrollo personal y la construccidon de comunidades mas inclusivas, y
creemos firmemente que debe ser accesible para todas las personas, sin excepcion.

Este Plan de Igualdad tiene como objetivo establecer un marco estratégico para identificar, corregir y prevenir
cualquier tipo de discriminacién o desigualdad en nuestras actividades, tanto internas como externas,
garantizando que nuestros valores de inclusién, respeto y diversidad se reflejen en cada accién y decision que
tomemos. Ademas, buscamos sensibilizar y formar a todas las personas que componen nuestra organizacidn
—personas trabajadoras, voluntarias, beneficiarias y colaboradoras— sobre la importancia de la igualdad de
género.

A través de este Plan de Igualdad, reafirmamos nuestro compromiso con la creacidn de un entorno de trabajo
accesible, seguro y libre de discriminacién, que permita a todas las personas, sin importar sus caracteristicas
o capacidades, desarrollarse plenamente. Con ello, esperamos contribuir a la construccién de una sociedad
mads justa y equitativa.

El proceso de diagndstico de situacion se inicié en noviembre de 2024 con la recogida de datos, completandose
posteriormente con las distintas fases de elaboracion del Plan. Tras la constitucidn de la comisién negociadora
y el proceso de didlogo desarrollado conforme a la normativa vigente y al procedimiento de registro ante
REGCON, el presente Plan de Igualdad queda aprobado en septiembre de 2025.

2. MARCO NORMATIVO

El Plan de Igualdad de la Fundacién Eusebio Sacristan se fundamenta en el cumplimiento de la legislacion
vigente en materia de igualdad y no discriminacién, y en los principios de la inclusién y la equidad en todos los
ambitos de la organizacion. Este marco normativo tiene como finalidad asegurar que todas las personas
involucradas en nuestras actividades, sin importar su género, origen, capacidades o cualquier otra
caracteristica personal, puedan disfrutar de un entorno libre de discriminacion y con las mismas
oportunidades para participar y desarrollarse. Las principales normativas que guian este Plan son las
siguientes:

e Constitucion Espafiola de 1978:

- Articulo 14: "Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religidn, opinién o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social."

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

- Esta ley establece el marco normativo fundamental para garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los dmbitos, incluidos el laboral y el social,
promoviendo politicas publicas de igualdad.
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Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de promocidn de la autonomia personal y atencidn a las personas
en situacién de dependencia:

- Esta ley garantiza que las personas con discapacidad tengan los mismos derechos vy
oportunidades para su participacion en la vida social, incluyendo la practica deportiva.

Ley 11/2011, de 22 de junio, de medidas contra la discriminacion por razén de orientacidn sexual e
identidad de género:

- Esta ley persigue la erradicacion de la discriminacion por razén de orientacion sexual e
identidad de género, promoviendo la igualdad en todos los aspectos de la vida social,
incluyendo el deporte.

Ley 26/2011, de 1 de agosto, de derechos y garantias de la infancia y la adolescencia:

- Esta ley establece los derechos de los menores y garantiza su acceso a actividades inclusivas
y de igualdad, incluyendo el deporte, sin distincién alguna.

Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad (ONU):

- Adoptada por Espafia en 2008, esta convencidn reconoce los derechos de las personas con
discapacidad, incluida la igualdad de acceso y participacion en la actividad fisica y deportiva.

Ley 4/2015, de 27 de abril, de los derechos y la autonomia de las personas con discapacidad:

- Esta ley fomenta la integracidn de las personas con discapacidad en todos los aspectos de la
vida, incluido el ambito deportivo, promoviendo la accesibilidad y la igualdad de
oportunidades.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el dmbito laboral:

- Aunque centrada en el dmbito laboral, esta directiva refuerza el marco normativo europeo en
términos de igualdad de género, aplicable también a las practicas y actividades dentro de
organizaciones que promueven el deporte inclusivo.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades: El plan debe asegurar que todas las personas,
independientemente de su género, orientaciéon sexual, capacidad o cualquier otra caracteristica,
tengan acceso a los mismos derechos y oportunidades dentro de la Fundacion.

Prevenir la discriminacion: Se estableceran medidas preventivas y correctivas frente a cualquier forma
de discriminacidn, ya sea directa o indirecta, por razones de género, discapacidad u orientacidn sexual,
entre otras.

Promover la inclusidn: La Fundacion debe fomentar un entorno inclusivo donde la participacién de
personas con diversas capacidades y caracteristicas sea activa, visible y reconocida, asegurando su
integracion plena en todas las actividades deportivas.



ésgb}o %aa(s’t‘o’;\

e Sensibilizar y formar: A través de actividades se promoverdn los valores de igualdad, respeto,
diversidad e inclusién dentro de la organizacién, tanto para los empleados, como para los voluntarios
y usuarios de las actividades de la Fundacion.

e Evaluaciény seguimiento: Se llevara a cabo un proceso de evaluacidn continua para garantizar que las
medidas establecidas en el Plan de Igualdad sean efectivas y que se realicen ajustes en caso de ser
necesarios.

4. CONCEPTO Y METODOLOGIA

El Plan de Igualdad de la Fundacién Eusebio Sacristdn es un conjunto de medidas estratégicas, organizativas y
operativas que tienen como objetivo promover la igualdad real y efectiva entre todas las personas,
independientemente de su género, origen, discapacidad u otras caracteristicas personales. Este plan busca
asegurar la eliminacién de cualquier tipo de discriminacién, fomentando un entorno inclusivo en el que todos
los miembros de la Fundacién ya sean personas trabajadoras, voluntarias, usuarias y colaboradoras, tengan
las mismas oportunidades para participar, desarrollarse y alcanzar su maximo potencial.

El concepto central del Plan de Igualdad es garantizar que todas las personas que forman parte de la Fundacion
o interactuan con ella, disfruten de un trato equitativo, que sus derechos sean respetados y que se eliminen
las barreras que puedan existir para su plena participacion. Se busca que los principios de igualdad, diversidad
y respeto sean la base de todas las decisiones y acciones que se lleven a cabo en la Fundacion.

La metodologia que guiard el desarrollo, implementacién y seguimiento del Plan de Igualdad se basa en los
principios de diagndstico, accidn, evaluacidon y mejora continua. Este enfoque integral permite abordar las
desigualdades de forma estratégica, considerando tanto los factores internos como externos que pueden
influir en la igualdad dentro de la organizacion.

La metodologia se divide en las siguientes fases:

1. Diagnéstico inicial: Es fundamental conocer la situacién actual de la Fundacién en relacién con la igualdad
de género y la inclusidn. Esto implica un analisis profundo de las practicas, normas y procesos existentes,
y la identificacion de posibles desigualdades o areas de mejora.

2. Disefo e implementacion de medidas: Basandonos en los resultados del diagndstico, se estableceran
acciones concretas orientadas a corregir cualquier desigualdad detectada. Estas medidas pueden incluir
formacidn, sensibilizacién, ajustes organizacionales o medidas para la conciliacion.

3. Evaluacion y seguimiento: Una vez implementadas las medidas, se llevard a cabo un seguimiento
constante de los resultados obtenidos, para valorar la efectividad del plan y realizar las correcciones
necesarias en caso de que no se estén logrando los objetivos planificados.

4. Mejora continua: El Plan de Igualdad debe ser un documento vivo que se ajuste a las necesidades
cambiantes de la Fundacién y del contexto social. Por ello, se fomentara un proceso de mejora continua,
revisando y actualizando las medidas y acciones de manera periddica.
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El diagndstico es la primera fase fundamental del proceso de implementacidn del Plan de Igualdad, ya que
permite identificar de manera objetiva la situacidn actual de la Fundacién en términos de igualdad y detectar
posibles desigualdades y barreras que puedan existir en la organizacion.

5. PROCESO DE DIAGNOSTICO: OBJETIVOS Y FASES

Los objetivos principales del Plan de Igualdad de la Fundacién Eusebio Sacristdn giran en torno a las siguientes
areas:

e Identificar las posibles desigualdades de género, discapacidad, y cualquier otra forma de
discriminacién en la Fundacién.

e Analizar las politicas, practicas y procesos que afectan la igualdad y la inclusion dentro de la
organizacion.

e Conocer las percepciones de los empleados, voluntarios y usuarios sobre la igualdad y la inclusién en
la Fundacion.

e Establecer una linea de base para medir los avances del Plan de Igualdad a lo largo del tiempo.
Las fases del plan de igualdad son las siguientes:
1. Recopilacién de datos:

o Cuantitativa: Se llevaran a cabo encuestas, cuestionarios y analisis estadisticos de los datos
existentes en la Fundacién (por ejemplo, nimero de mujeres y hombres, participacion de
personas con discapacidad, distribucion por edades, etc.).

o Cualitativa: A través de entrevistas, grupos focales y consultas con empleados, voluntarios y
beneficiarios, se podrd conocer de forma mds profunda la percepcién de la igualdad y la
inclusién en la Fundacion.

2. Andlisis de la informacidn: Una vez recopilados los datos, se procedera a analizar la informacion
obtenida para detectar posibles dreas de mejora. Este analisis se llevard a cabo teniendo en cuenta:

o La representacién equitativa de géneros en todas las areas de la Fundacién (por ejemplo,
personal de trabajo, voluntarios, participantes en actividades, etc.).

o Laaccesibilidad y la integracion de personas con discapacidad.
o Laidentificacidon de barreras estructurales, culturales o sociales.

o El andlisis de las politicas y practicas en torno a la igualdad de oportunidades en el acceso a
recursos y participacion.

3. lIdentificacion de las necesidades y desigualdades: A partir de los resultados del analisis, se
identificardn las principales necesidades de intervencion y los puntos criticos donde existen
desigualdades o barreras para la inclusion de todos los individuos. Esto permitird enfocar los esfuerzos
en las areas que mas lo requieren y desarrollar medidas de accidn especificas.
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Informe diagnéstico: El resultado del proceso de diagndstico sera un informe detallado que refleje la
situacidn actual de la Fundacién en relacion con la igualdad de género y la inclusidn. Este informe
incluird: un resumen de los principales descubrimientos y hallazgos en la situacién actual de manera
objetiva, las dreas de mejora identificadas y las recomendaciones para las siguientes etapas del Plan
de lgualdad. El diagndstico permitira tener una visidn clara y precisa del punto de partida de la
Fundacion, lo que es fundamental para disefiar e implementar un Plan de Igualdad que sea efectivo y
adaptado a las necesidades reales de la organizacion.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad tiene como objetivo garantizar un enfoque sistematico, con método cientifico y objetivo,

integral y organizado para promover la igualdad real de oportunidades y la inclusidn en todos los niveles de la

Fundacion. Su estructura esta disefiada para abordar tanto la gestién interna como las acciones externas, con

un enfoque transversal que garantice la equidad y la accesibilidad en todas las areas de actuacién.

La estructura del Plan de Igualdad cuenta con los siguientes agentes principales:

Compromiso institucional y direccién: La direccién de la Fundacién tiene un papel crucial en la
implementacién y éxito del Plan de lgualdad. El compromiso institucional es esencial para que las
acciones sean efectivas y cuenten con el apoyo de toda la organizacién. La alta direccién debe
proporcionar los recursos necesarios y garantizar que se prioricen las acciones que promuevan la
igualdad en todas las dreas de trabajo.

Equipo de gestién del Plan de lgualdad: El equipo encargado de coordinar y gestionar el Plan de
Igualdad serd multidisciplinar, integrado por personas de diferentes areas que responden al equipo
de gestidn de los departamentos internos de la Fundacién. Este equipo sera responsable de liderar la
implementacion de las acciones, realizar el seguimiento y evaluacion de las medidas, y hacer ajustes
si es necesario.

Las principales dreas de actuacién que se contemplan en el plan son las siguientes:

- Seleccién y contratacién: Asegurar que los procesos sean transparentes, inclusivos vy
equitativos.

- Promocién profesional: Establecer un sistema de evaluaciéon y seguimiento sin sesgos e
igualitario y aportar transparencia en la toma de decisiones.

- Formacién y sensibilizacidn: Implementar programas de formacion en igualdad de género,
inclusidn y respeto, tanto para el personal como para los voluntarios y beneficiarios.

- Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Fomentar un entorno de trabajo en el que
se respeten los derechos de todas las personas.

- Retribuciones y auditoria salarial: Asegurar un sistema salarial en el que no haya
discriminaciones.
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- Prevencion del acoso: Generar medidas de prevencidon y erradicacidon de cualquier forma de
acoso, ya sea sexual, laboral psicolégico, por razones de género orientacién sexual, etc. en el
entorno laboral.

- Comunicacidn: Facilitar canales bidireccionales que favorezcan la comunicacion interna para
expresar opiniones, sugerencias, necesidades y problemas favoreciendo la transparencia.

- lgualdad: Consolidar la igualdad de oportunidades, la equidad y la no discriminacion.

Como areas de accion y medidas especificas: se incluyen medidas concretas para corregir las desigualdades
identificadas en el diagndstico y promover la igualdad, tales como:

- Implementacion de acciones positivas que puedan repercutir en la Igualdad de las personas
relacionadas con la Fundacion.

- Establecimiento de politicas internas y modificacidn de las ya existentes.

- Sensibilizacién y formacion orientados a cambiar actitudes y promover la cultura de la
igualdad y la inclusion.

El proceso se completa con una evaluacion y un seguimiento constante para medir el impacto de las medidas
implementadas, lo cual es fundamental para que el compromiso con la igualdad sea efectivo. Esto permitird
conocer los avances realizados y detectar posibles dreas de mejora. Las evaluaciones se realizaran de manera
periddica, con indicadores concretos que midan el grado de implementacion del Plan y su eficacia.

Asimismo, el presente Plan de Igualdad ha sido negociado en el seno de la comisién negociadora constituida
al efecto, integrada por la representaciéon de la empresa y por la representante de UGT (FeSMC-UGT),
autorizada expresamente para ostentar la representacion de la plantilla en el conjunto de centros de la
Fundacion.

7. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Fundacion Eusebio Sacristan con la igualdad y la inclusidn es un principio esencial que
estd presente en todos los aspectos de la organizacién. La Fundacion entiende que la igualdad de trato y
oportunidades no es solo una obligacién legal, sino también un valor fundamental que debe impregnar toda
su actividad. Este compromiso con la igualdad es un proceso continuo que no se limita a la implementacién
de medidas, sino que forma parte de la vision a largo plazo en la estrategia de la Fundacién.

Este compromiso se expresa en los siguientes factores:

e Compromiso de la direccién como responsables de liderar el proceso de negociaciéon del Plan de
lgualdad, asegurando su consecucién para lograr la igualdad real y efectiva. Este compromiso es
indispensable para la integraciéon de la igualdad en la cultura organizacional y para que las acciones se
lleven a cabo con coherencia.

e Garantia de participacién e inclusion de todos los miembros de la Fundacién, eliminando todas
aquellas barreras que limiten la integracion de las personas de manera activa.
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e Compromiso con la sensibilizacién y formacién de todos sus miembros para que la cultura
organizacional tenga una base sdlida en el respeto mutuo la equidad y el acceso a las mismas
oportunidades para todos.

e Compromiso con la evaluacion continua y periddica del Plan de Igualdad, con el fin de analizar los
resultados obtenidos y garantizar que las medidas sean efectivas.

e Compromiso con la rendicién de cuentas facilitando datos a todas aquellas personas que estén
interesadas en conocer el proceso, en cualquiera de sus fases, ya sea de diagndstico o de acciones a
implementar.

8. DIAGNOSTICO DE SITUACION
8.1. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
8.1.1. Datos generales

Denominacién socia FUNDACION EUSEBIO SACRISTAN PARA EL
DESARROLLO DEL DEPORTE Y LA CULTURA
G47523204
Orma dica Fundacién
Afio de co 5 2013
Direccid C/Magnolia 6, 1C, Valladolid
éfono 983514358
info@fundacioneusebiosacristan.es
Pagina Wek www.fundacioneusebiosacristan.es
or de la A dad Ocio educativo
i 8551: Educaciéon deportiva y recreativa
os de trabajo Valladolid, Palencia y Barcelona
: acion anua 0 2.154.187,41€
Recogida del diagnd 0 4 3 17 de noviembre de 2024

8.1.2. Contextualizacion y caracteristicas generales de la Fundacién

La Fundacion Eusebio Sacristdn es una organizacidén sin animo de lucro que opera en diversas ciudades
espafolas, con el objetivo de promover el bienestar social mediante el deporte y las actividades de ocio y
tiempo libre. Con tres centros de trabajo situados en Valladolid, Palencia y Barcelona, la Fundacidn distribuye
su equipo de trabajo entre estas ubicaciones, contando con un total de 60 empleados. La plantilla esta
compuesta por profesionales con contratos indefinidos en dos modalidades laborales: ordinarios y fijo-
discontinuos, lo que refleja la diversidad de las actividades desarrolladas en cada uno de los centros. A través
de este personal, la Fundacidn gestiona una serie de proyectos orientados a la inclusién social, la integraciéon
y la transformacién de la realidad de personas en situacién de vulnerabilidad.

Los tres centros de trabajo de la Fundacion Eusebio Sacristan se caracterizan por desarrollar actividades
diferenciadas, en funcién del contexto local y las necesidades de los beneficiarios. En Palencia, se encuentra



ésgb}o %aa(s’t‘o’;\

el Centro Multiaventura de La Roca, cuyo enfoque esta en la realizacidn de actividades multiaventura al aire
libre. Estas actividades incluyen escalada, barranquismo, espeleologia, piragliismo, via ferrata, psicobloc y
buceo, entre otras. Este centro tiene como objetivo promover el desarrollo personal y el trabajo en equipo a
través de experiencias que fomentan la superacion y el contacto con la naturaleza. Ademas, se llevan a cabo
programas de formaciéon como el proyecto de Educacién Emocional en el que se ayuda a jovenes de la regidn
a gestionar sus emociones y sentimientos. También es una Escuela de Tiempo Libre acreditada por la Junta de
Castilla y Ledn, en la que se ofertan titulaciones relacionadas con el ocio y el tiempo libre.

Por otro lado, en el centro de Barcelona, se lleva a cabo la actividad relacionada con la Escuela 100x100
Deporte, una iniciativa centrada en el deporte inclusivo. Este enfoque busca utilizar el deporte como una
herramienta de integracidn social, proporcionando una plataforma para que personas de diferentes contextos
sociales y culturales puedan participar activamente en actividades fisicas. El objetivo principal de estas
actividades es promover la inclusidn social, el respeto y la cohesidn a través de la practica deportiva, entendida
como una via para mejorar la calidad de vida de los participantes y fomentar el ocio saludable.

El centro de Valladolid, que ademas de ser la sede central de la Fundacidn, constituye el nicleo de la
organizacién, es donde se desarrollan los proyectos mas diversos y ambiciosos. Aqui se lleva a cabo la actividad
educativa de la Escuela, pero también se gestionan otros proyectos relevantes, tales como la Inmersiéon
Linguistica y las Competiciones Sociales. Ademds, en Valladolid se encuentran los departamentos de
Formacidn y Proyectos Europeos, encargados de disefiar y coordinar iniciativas formativas y colaboraciones
internacionales que amplien el impacto de la Fundacidn a nivel global, siempre siguiendo la coherencia de los
valores de la Fundacion: inclusiéon social para mejorar la vida de las personas.

La Fundacién Eusebio Sacristan se basa en la premisa de su fundador, el ex jugador de futbol Eusebio Sacristan,
quien ha expresado su deseo de devolver a la sociedad lo que el deporte le habia otorgado durante su etapa
como jugador profesional de futbol. Esta vision constituye el pilar sobre el cual se construyen todas las
actividades y proyectos de la Fundacion. La organizacidén busca, por medio del deporte y las actividades de
ocio y tiempo libre, transformar la realidad social de personas en situacidn de vulnerabilidad, brinddandoles
oportunidades para su integracién y participacién activa en la sociedad.

De esta manera, la Fundacidn trabaja en la creacién de un entorno inclusivo donde el deporte se convierte en
un vehiculo para la integracién social, permitiendo que los individuos, especialmente aquellos en riesgo de
exclusién, puedan acceder a experiencias que favorezcan su desarrollo personal y colectivo. A través de sus
distintas actividades, la Fundacion promueve la igualdad de oportunidades y el acceso a recursos que
contribuyan a mejorar la calidad de vida de las personas mas desfavorecidas, en linea con su misidn de ser un
agente de cambio social.

Ambito personal y territorial

El plan de igualdad de la Fundacidn Eusebio Sacristan abarca la totalidad de la plantilla, incluyendo todas las
personas trabajadoras en sus diferentes modalidades contractuales y centro de trabajo.

A continuacion, se detalla la distribucion de la plantilla por centros de trabajo, incluyendo direccion y nimero
de personas trabajadoras en cada uno:
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Centro de trabajo Direccion Numero de personas trabajadoras
Valladolid Calle Magnolia, 6 —1 C Valladolid 30
Palencia Avda. San Telmo, 40 Palencia 27
Barcelona Calle Santa Barbara, 28 — 1 Sitges (Barcelona) 3

Ambito temporal y vigencia

El Plan tendra una vigencia inicial de cuatro afios a contar desde la fecha de su aprobacion y entrada en vigor,
conforme a lo establecido en el articulo 9.1 del RD 901/2020, que dispone que la duracién de planes de
igualdad no podra ser superior a cuatro aifos. Durante este periodo, la Comisién de Igualdad podra acordar

las revisiones que resulten necesarias.

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

Plantilla desagregada por sexo 33 55.0 27 45.0 60

Tabla 2: Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por sexo

Mujeres % Hombres % Total

Plantilla con contrato fijo 32 54.2 27 45.8 59

8.2. CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Tabla 3: Representacion Legal Plantilla

Representante Mujer Hombre Afiliacién Sindicato
Unitario/A X UGT
Representante 1 £l
Afiliado/a [l
Repraesentante 2 [l [l Unitario/A [l
Afiliado/a [l
TOTAL 1 (1]

10
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Tabla 4. Representacion unitaria

Mujeres Hombres %

Representacion unitaria

Tabla 5. Representacion sindicada

Mujeres % Hombres %

Representacion sindicada

Tabla 6. Distribucidn de la representacidn legal por edades

Distribucion de la representacion por edades

Banda de edades Mujeres % Hombres
Menos de 20 afios 0 0.0 0 0.0 0
21-35 aiios 0 0.0 0 0.0 0
26-35 aiios 0 0.0 0 0.0 0
36-45 aiios 0 0.0 0 0.0 0
46 afios y mas 1 100.0 0 0.0 1

Tabla 7. Distribucidn de la representacidn legal por categorias profesionales

Distribucion de la representacion por categorias profesionales

Denominacion categorias Mujeres % \ Hombres %
1. Oficial administrativa 12

Tabla 8. Sindicatos con representacion

Sindicatos de la representacion

Sindicato % de presentacion

UGT 100

11
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8.3. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

8.3.1. Datos Generales
Tabla 9: Distribucidn de la plantilla por edades

Distribucion de la plantilla por edades

% Hombres = % Total

Mujeres \

Bandas de edades

Menos de 20 aios 3 75.0 1 25.0 4
20-29 aiios 16 66.7 8 33.3 24
30- 45 afios 5 35.7 9 64.3 14

46 y mas aiios 8 44.4 10 55.6 18
TOTAL 33 55.0 27 45.0 60

Tabla 10: Distribucidn de la plantilla por tipo de contratos

Distribucion De La Plantilla Por Tipo De Contratos

Tipo de contrato

Mujeres \

%

Hombres

%

Temporal a tiempo completo 1 100.0 0 0.0 1
Temporal a tiempo parcial 0 0.0 0 0.0 0
Fijo discontinuo 18 78.3 5 21.7 23
Indefinido a tiempo completo 12 36.4 21 63.6 33
Indefinido a tiempo parcial 2 66.7 1 33.3 3
Practicas 0 0.0 0 0.0 0
Aprendizaje 0 0.0 0 0.0 0

Otros (becas de formacion, etc.) 0 0.0 0 0.0 0
TOTAL 33 55.0 27 45.0 60

Nota: Se indica “0” en aquellos casos en los que la situacion es aplicable pero no se ha producido ninguna incidencia. Se

“__

utiliza “—” en los casos que no resultan aplicables por naturaleza o categoria.

Tabla 11: Distribucidn de la plantilla por antigiiedad

Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Antigiiedad Mujeres \ % Hombres %

Menos de 6 meses 15 83.3 3 16.7 18
De 6 meses a 1 aio 7 100.0 0 0.0 7
De 1 a 3 afios 10 40.0 15 60.0 25
De 3 a 5 afios 0 0.0 3 100.0 3
De 6 a 10 afios 1 25.0 3 75.0 4
Mas de 10 aifos 0 0.0 3 100.0 3
TOTAL 33 55.0 27 45.0 60
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Tabla 12: Distribucidn de la plantilla por departamentos y nivel jerarquico

Direccion . Jefaturas Personal Personal Personal no
Directores/as i . - : .
General Intermedias técnico administrativo cualificado
(v [ w][m ] [][m[H][m]uH][m][Hd][m][H] [ Mm][H] [ms]He]
1 0 0 0 | 0 O| | 0| 0 0 0 i | 0 100 0
ADMINISTRACION Y
CONTABILIDAD 1 0 0 0 0 0 2 0 0 0 3 0 100 0
RELACIONES
INSTITUCIONALES 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 100
1 0 0 0 0 0 0 0 7 3 8 3 72,71 27,3
PROYECTOS EUROPEOS Y
RELACIONES 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 100 0
PROYECTOS DE
FORMACION 0 1 0 1 0 2 0 0 0 0 0 4 0 100
| 0 a | 0 2 | 0 a | 1 0 | 14 6 15 10 | 60 40
0 2 0 0 0 0 0 0 1 0 i 2 33,3| 66,7
PROYECTOS DEPORTIVOS Y
ACCION SOCIAL 0 1 . 3 0 2 0 0 3 0 4 6 40 60
| Total] | o | 1 || 4 [ e || 2 [ e || o] s || 3] o ]2 ] 9| [ 3] 22| [ 55 ] a5
| TotAL%| | o [ 100 | | 40 | 60 | | 143|857 ) | o [ 100 | | 100 | o | | 735] 265 |

13
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Tabla 13: Distribucidn de la plantilla por categorias profesionales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Denominacion categorias

1 Ingenieros, licenciados y alta direccion 0 0.0 0 0.0 0
2 Ingenieros técnicos, peritos y 0 0.0 0 0.0 0
ayudantes con titulacion
3 Jefes administrativos y de taller 0 0.0 5 100 5
4 Ayudantes sin titulacién 0 0.0 0 0.0 0
5 Oficiales administrativos 2 66.7 1 33.3 3
6 Subalternos 0 0.0 1 100.0 1
7 Auxiliares administrativos 5 71.4 2 28.6 7
8 Oficiales de Primera y Segunda 23 62.2 14 37.8 | 37
9 Oficiales de Tercera y Especialistas 3 42.9 4 57.1 7
10 Peones 0 0.0 0 0.0 0
11 Menores de edad 0 0.0 0 0.0 0
TOTAL 33 55.0 27 45.0 | 60

Tabla 14: Distribucidn de la plantilla por categoria profesional y estudios

Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios

Categ?rla Nivel de estudios Mujeres % Hombres % Total
profesional

1 Ingenieros, Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
licenciados y alta Primarios 0 0.0 0 0.0 0
direccion Secundarios (1) 0 0.0 0 0.0 0
Universitarios 0 0.0 0 0.0 0
2 Ingenieros Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
técnicos, peritosy Primarios 0 0.0 0 0.0 0
ayudantes con Secundarios (1) 0 0.0 0 0.0 0
titulacion Universitarios 0 0.0 0 0.0 0
3 Jefes Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
administrativos y Primarios 0 0.0 0 0.0 0
de taller Secundarios (1) 0 0.0 2 100.0 2
Universitarios 0 0.0 3 100.0 3
4 Ayudantes sin Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
titulacion Primarios 0 0.0 0 0.0 0
Secundarios (1) 0 0.0 0 0.0 0
Universitarios 0 0.0 0 0.0 0
5 Oficiales Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
administrativos Primarios 0 0.0 0 0.0 0
Secundarios (1) 1 50.0 1 50.0 2
Universitarios 1 100.0 0 0.0 1
6 Subalternos Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
Primarios 0 0.0 0 0.0 0
Secundarios (1) 0 0.0 0 0.0 0
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Universitarios 0 0.0 1 100.0 1

7 Auxiliares Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
administrativos Primarios 0 0.0 0 0.0 0
Secundarios (1) 1 100.0 0 0.0 1

Universitarios 4 66.7 2 333 6

8 Oficiales de Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
Primera y Segunda Primarios 2 100.0 0 0.0 2
Secundarios (1) 11 61.1 7 38.9 18

Universitarios 10 58.8 7 41.2 17

9 Oficiales de Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
Terceray Primarios 0 0.0 1 100.0 1
Especialistas Secundarios (1) 3 50.0 3 50.0 6
Universitarios 0 0.0 0 0.0 0

10 Peones Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
Primarios 0 0.0 0 0.0 0

Secundarios (1) 0 0.0 0 0.0 0

Universitarios 0 0.0 0 0.0 0

11 Menores de Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0
edad Primarios 0 0.0 0 0.0 0
Secundarios (1) 0 0.0 0 0.0 0

Universitarios 0 0.0 0 0.0 0

Sin estudios 0 0.0 0 0.0 0

Primarios 2 66.7 1 33.3 3

TOTAL Secundarios (1) 16 55.2 13 44.8 29
Universitarios 15 53.6 13 46.4 28

(1) Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc

Tabla 15: Distribucién de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (*)

Bandas salariales Mujeres \ % Hombres %
Menos de 7.200 € 14 82.4 3 17.6 17
Entre 7.201 €y 12.000 € 5 71.4 2 28.6 7
Entre 12.001€ y 14.000€ 2 66.7 1 33.3 3
Entre 14.001 y 18.000€ 7 46.7 8 53.3 15
Entre 18.001 y 24.000 € 3 37.5 5 62.5 8
Entre 24.001 y 30.000€ 2 28.6 5 71.4 7
Entre 30.001 €y 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0
Mas de 36.000 € 0 0.0 3 100.0 3
TOTAL 33 55.0 27 45.0 60

(*) Salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales

15
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Tabla 16: Distribucién de la plantilla por bandas salariales con compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (*)

Bandas salariales Mujeres \ % Hombres %
Menos de 7.200 € 14 82.4 3 17.6 17
Entre 7.201 €y 12.000 € 5 71.4 2 28.6 7
Entre 12.001€ y 14.000€ 2 66.7 1 33.3 3
Entre 14.001y 18.000€ 7 46.7 8 53.3 15
Entre 18.001 y 24.000 € 3 37.5 5 62.5 8
Entre 24.001 y 30.000€ 2 28.6 5 71.4 7
Entre 30.001 €y 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0
Mas de 36.000 € 0 0.0 3 100.0 3
TOTAL 33 55.0 27 45.0 60

(*) Salario bruto anual + compensaciones extrasalariales 2

() Se entiende por compensacion extrasalarial todo lo que se afiada al salario bruto: comisiones, incentivos,
pago en especie, dietas, coche de empresa, movil, productividad, horas extra, etc.

16
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Tabla 17: Distribucidn de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual sin compensaciones
extrasalariales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario

Denominacion

. Bandas salariales Mujeres % Hombres %
categorias

1 Ingenieros, Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0
licenciados y 7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0
alta direccién 12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0
14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

2 Ingenieros Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0
técnicos, 7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0
peritos y 12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0
ayudantes con 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0
titulacién 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0
24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

3 Jefes Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0
administrativos 7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0
y de taller 12.001 €-14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0
14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 0 0.0 3 100.0 3

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 2 100.0 2

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

4 Ayudantes sin | 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0
titulacion 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0
24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 1 50.0 1 50.0 2

7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

12.001 €-14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

5 Oficiales 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0
administrativos | 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0
24.001 € - 30.000 € 1 100.0 0 0.0 1

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

6 Subalternos 12.001 €-14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0
14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0
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24.001 € - 30.000 € 0 0.0 1 100.0 1

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201 €-12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

12.001 € - 14. 000 € 1 100.0 0 0.0 1

7 Auxiliares | 14.001 €- 18.000 € 1 100.0 0 0.0 1
administrativos | 18.001 € - 24.000 € 3 100.0 0 0.0 3
24.001 € - 30.000 € 0 0.0 1 100.0 1

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 1 100.0 1

Menos de 7.200 € 13 92.9 1 71| 14

7.201 €-12.000 € 2 66.7 1 333 3

8 Oficiales de | 12:001 €-14.000€ 1 50.0 1 50.0 2
Primera y 14.001 € - 18.000 € 6 46.2 7 53.8 | 13
18.001 € - 24.000 € 0 0.0 4 1000 | 4

Segunda 24.001 € - 30.000 € 1 100.0 0 0.0 1
30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 0 0.0 1 100.0 1

7.201 € 12.000 € 3 75.0 1 250 | 4

9 Oficiales de | 12:001 €-14.000 € 0 0.0 0 0.0 0
Terceray 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 1 100.0 1
ere 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 1 100.0 1
Especialistas = 001 ¢-30.000 € 0 0.0 0 0.0 0
30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201 €-12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

10p 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0
eones 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 00| o0
24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201 € 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

11 Menores de 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0
edad 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0
24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

TOTAL 33 55.0 27 450 | 60
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Tabla 18: Distribucidn de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto anual con
compensaciones extrasalariales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario

Denominacion

’ Bandas salariales 6 Hombres %

categorias e

1 Ingenieros, Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

licenciados y 7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

alta direccion | 12.001 €-14.000€ | 0 0.0 0 00| 0

14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

2 Ingenieros Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

técnicos, 7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

peritos y 12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

ayudantes con 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

titulacién 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

3 Jefes Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

administrativos 7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

y de taller 12.001 €-14.000€ | 0 0.0 0 00| 0

14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 0 0.0 3 100.0 3

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 2 100.0 2

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

4 Ayudantes sin | 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

titulacion 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 0 0.0 0 0.0 0

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 1 50.0 1 50.0 2

7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

5 Oficiales 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

administrativos | 18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 1 100.0 0 0.0 1

30.001 € - 36.000 € 0 0.0 0 0.0 0

Mas de 36.000€ 0 0.0 0 0.0 0

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201 €- 12.000 € 0 0.0 0 0.0 0

6 Subalternos 12.001 € - 14. 000 € 0 0.0 0 0.0 0

14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0

18.001 € - 24.000 € 0 0.0 0 0.0 0

24.001 € - 30.000 € 0 0.0 1 100.0 1
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30.001€-36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Mas de 36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Menos de 7.200 € 0 0.0 0 0.0 0

7.201€-12.000€ | 0 0.0 0 00| o

12.001 €-14.000€ | 1 100.0 0 00| 1

7 Auxiliares | 14.001€-18.000€ | 1 100.0 0 00| 1
administrativos | 18.001€-24.000€ | 3 100.0 0 00| 3
24.001€-30.000€ | 0 0.0 1 1000 | 1
30.001€-36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Mas de 36.000€ | 0 0.0 1 1000 | 1

Menos de 7.200 € | 13 92.9 1 71| 14

7.201€-12.000€ | 2 66.7 1 333 | 3

8 Oficiales de | 12:001€-14.000€ | 1 50.0 1 500 | 2
Primera y 14.001€-18.000€ | 6 46.2 7 53.8 | 13
18.001 €-24.000€ | 0 0.0 4 1000 | 4

Segunda 24.001€-30.000€ | 1 100.0 0 00| 1
30.001€-36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Mas de 36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Menos de 7.200 € 0 0.0 1 100.0 1

7.201€ 12.000€ | 3 75.0 1 250 | 4

9 Oficiales de | 12:001 €-14.000€ | 0 0.0 0 00| o
Terceray 14.001 €-18.000€ | 0 0.0 1 1000 | 1
ere 18.001 €-24.000€ | 0 0.0 1 1000 | 1
Especialistas 1=, 001 ¢-30.000€ | 0 0.0 0 00| o
30.001€-36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Mas de 36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Menos de 7.200€ | 0 0.0 0 00| o

7.201€-12.000€ | 0 0.0 0 00| o

12.001€-14.000€ | O 0.0 0 00| o

10p 14.001 €-18.000€ | 0 0.0 0 00| o
eones 18.001 €-24.000€ | 0 0.0 0 00| o
24.001€-30.000€ | 0 0.0 0 00| o
30.001€-36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Mas de 36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Menos de 7.200€ | 0 0.0 0 00| o

7.201€-12.000€ | 0 0.0 0 00| o

12.001€-14.000€ | O 0.0 0 00| o

11 Menores de 14.001 € - 18.000 € 0 0.0 0 0.0 0
edad 18.001 €-24.000€ | 0 0.0 0 00| o
24.001€-30.000€ | 0 0.0 0 00| o
30.001€-36.000€ | 0 0.0 0 00| o

Mas de 36.000€ | 0 0.0 0 00| o

TOTAL | 33 55.0 27 450 | 60
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Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Tabla 19: Distribucidn de la plantilla por horas semanales de trabajo

N2 de horas Mujeres % Hombres %
Menos de 20 horas 1 100.0 0 0.0 1
De 20 a 35 horas 12 80.0 3 20.0 15
De 36 a 39 horas 0 0.0 0 0.0 0
40 horas 20 333 24 66.7 36
Mas de 40 horas 0 0.0 0 0.0 0
TOTAL 33 55.0 27 45.0 60

8.3.2. Movimientos de personal.

Tabla 20: Incorporaciones y bajas

Incorporaciones y bajas

Incorporaciones Bajas
Mujeres % Hombres % Total | Mujeres % Hombres % Total

Ano 20 50.0 20 50.0 | 40 11 47.8 12 52.2 23
2022
Ano 18 64.3 10 35.7 28 13 76.5 4 23.5 17
2023
Ano 28 77.8 8 22.2 36 11 64.7 6 32.3 17
2024

TOTAL 66 63.5 38 36.5 | 104 35 61.4 22 38.6 | 57

Tabla 21: Incorporaciones ultimo afio: tipo de contrato

Incorporaciones ultimo aio por tipo de contrato

Tipo de contrato ‘ Hombres %
Temporal a Tiempo Completo 3 75.0 1 25.0 4
Temporal a Tiempo Parcial 4 66.7 2 33.3 6
Fijo Discontinuo 15 79.0 4 21.0 19
Indefinido a Tiempo Completo 6 100.0 0 0.0 6
Indefinido a Tiempo Parcial 0 0.0 1 100.0 1
Practicas 0 0.0 0 0.0 0
Aprendizaje 0 0.0 0 0.0 0
Otros (becas de formacion, 0 0.0 0 0.0 0

etc.)

TOTAL 28 77.8 8 22.2 36
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Incorporaciones ultimo afno por categorias profesionales

Tabla 22: Incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales

Denominacion categorias \ Mujeres % Hombres %

1 Ingenieros, licenciados y alta 0 0.0 0 0.0 0

direccion

2 Ingenieros técnicos, peritos y 0 0.0 0 0.0 0

ayudantes con titulacién

3 Jefes administrativos y de 2 100.0 0 0.0 2

taller

4 Ayudantes sin titulacion 0 0.0 0 0.0 0

5 Oficiales administrativos 1 50.0 1 50.0 2

6 Subalternos 0 0.0 0 0.0 0

7 Auxiliares administrativos 1 100.0 0 0.0 1

8 Oficiales de Primera 'y 23 76.7 7 23.3 30

Segunda

9 Oficiales de Terceray 0 0.0 0 0.0 0

Especialistas

10 Peones 0 0.0 0 0.0 0

11 Menores de edad 1 100.0 0 0.0 1
TOTAL 28 77.8 8 22.2 36

Tabla 23: Bajas definitivas ultimo aiio

Bajas definitivas ultimo afo

Descripcion bajas definitivas \ Mujeres Hombres %

Jubilacién 0 0.0 0 0.0 0
Despido 2 66.7 1 33.3 3
Finalizacion del contrato 6 66.7 3 33.3 9
Cese voluntario 3 75.0 1 25.0 4
No superacién periodo de 0 0.0 1 100.0 1
prueba
Otros (muerte, incapacidad, 0 0.0 0 0.0 0
etc.)

TOTAL 11 64.7 6 32.3 17
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Tabla 24: Bajas definitivas ultimo afio por edad

Descrlpc.lqn_es bajas Bandas de Mujeres Hombres %
definitivas edad
Jubilacion
Jubilacién anticipada
< 20 afios 0 0.0 0 0.0 0
Despido 20-29 aiios 0 0.0 1 100.0 1
30-35 aios 2 100.0 0 0.0 2
46 y mas 0 0.0 0 0.0 0
< 20 afios 1 100.0 0 0.0 1
Finalizacién del contrato 20-29 afios > 62.5 3 37.5 8
30-35 aiios 0 0.0 0 0.0 0
46 y mas 0 0.0 0 0.0 0
< 20 afios 0 0.0 0 0.0 0
Cese voluntario 20-29 aios 3 100.0 0 0.0 3
30-35 aiios 0 0.0 1 100.0 1
46 y mas 0 0.0 0 0.0 0
< 20 aios 0 0.0 0 0.0 0
No superacidn periodo de | 20-29 afios 0 0.0 0 0.0 0
prueba 30-35 afios 0 0.0 1 100.0 1
46 y mas 0 0.0 0 0.0 0
Otros (muerte, incapacidad)
TOTAL 11 64.7 6 35.3 17
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Tabla 25: Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afo

Bajas temporales y permisos ultimo afio

Descripcidn bajas temporales \ Mujeres \ % Hombres %
Incapacidad Temporal 9 64.3 5 35.7 14
Accidente de Trabajo 0 0.0 0 0.0 0
Maternidad (parto) 0 0.0 — — 0
Maternidad 0 0.0 - - 0
Cesion al padre del permiso de maternidad — - 0 0.0 0
Paternidad - - 1 100.0 1
Adopcién o acogimiento 0 0.0 0 0.0 0
Riesgo durante el embarazo 0 0.0 - - 0
Reduccidn de jornada por lactancia 0 0.0 0 0.0 0
Reduccién de jornada por cuidado de personas 0 0.0 0 0.0 0
descendientes
Reduccidn de jornada por motivos familiares 0 0.0 0 0.0 0
Reduccién de jornada por otros motivos 0 0.0 0 0.0 0
Excedencia por cuidado de personas 0 0.0 0 0.0 0
descendientes
Excedencia por cuidado de familiares 0 0.0 0 0.0 0
Excedencia fraccionada por cuidado de persona 0 0.0 0 0.0 0
descendiente o familiar
Excedencia voluntaria 1 100.0 0 0.0 1
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento 0 0.0 0 0.0 0

TOTAL 10 62.5 6 37.5 16

8.3.3. Responsabilidades familiares

Tabla 26: Responsabilidades familiares: nimero total de descendientes

Responsabilidades familiares: nimero total de descendientes

Ne de hijas/os Mujeres \ %
0 28 62.2 17 37.8 45
1 4 50.0 4 50.0 8
2 1 16.7 5 83.3 6
36 mas 0 0.0 1 100.0 1
TOTAL 33 55.0 27 45.0 60
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Tabla 27: Responsabilidades familiares: nimero total de descendientes con discapacidad

Responsabilidades familiares: nimero total de descendientes con discapacidad

Ne de hijas/os Mujeres % \ Hombres % Total
0 0 0.0 0 0.0 0
1 0 0.0 1 100.0 1
2 0 0.0 0 0.0 0
3 6 mas 0 0.0 0 0.0 0
TOTAL 0 0.0 1 100.0 1

Tabla 28: Responsabilidades familiares: edades de descendientes

Responsabilidades familiares: edades de descendientes

Bandas de edad Mujeres \ %
Menos de 3 aiios 1 20.0 4 80.0 5
Entre 3y 6 afos 0 0.0 4 100.0 4
Entre 7 y 14 aios 3 37.5 5 62.5 8
15 o mas aiios 2 40.0 3 60.0 5
TOTAL 6 27.3 16 72.7 22

Tabla 29: Responsabilidades familiares: edades de descendientes con discapacidad

Responsabilidades familiares: edades de descendientes con discapacidad

Bandas de edad Mujeres % %
Menos de 3 aiios 0 0.0 0 0.0 0
Entre 3y 6 aios 0 0.0 0 0.0 0
Entre 7 y 14 aios 0 0.0 1 100.0 1
15 o mas aiios 0 0.0 0 0.0 0

TOTAL 0 0.0 1 100.0 1

Tabla 30: Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto descendientes)

Responsabilidades familiares: personas dependientes ( excepto descendientes)

Ne de hijas/os Mujeres % Hombres % Total
0 0 0.0 0 0.0 0
1 0 0.0 0 0.0 0
2 0 0.0 0 0.0 0
3 6 mas 0 0.0 0 0.0 0
TOTAL 0 0.0 0 0.0 0
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8.3.4. Promocidn y formacion
Tabla 31: Promociones ultimo afio

Promociones del ultimo afio

 Mujeres % Hombres
N¢ total de personas que 2 28.6 5 71.4 7
han ascendido de nivel

Tabla 32: Tipos de promocion ultimo afio

Tipos promociones del tltimo afio

Mujeres

Promocion salarial, sin 1 16.7 5 83.3 6
cambio de categoria
Promocion vinculada a 0 0.0 0 0.0 0
movilidad geografica
Cambio de categoria 0 0.0 0 0.0 0
por prueba objetiva
Cambio de categoria 0 0.0 0 0.0 0
por antigiiedad
Cambio de categoria 1 100.0 0 0.0 1
decidido por la
empresa

TOTAL 2 28.6 5 71.4 7

Tabla 33: Promocidn ultimo afio: categorias profesionales a las que se han promocionado

Promocion ultimo afo: categorias profesionales

Denominacion categorias Mujeres % Hombres %
1 Ingenieros, licenciados y alta direccion 0 0.0 0 0.0 0
2 Ingenieros técnicos, peritos y 0 0.0 0 0.0 0
ayudantes con titulacién
3 Jefes administrativos y de taller 0 0.0 0 0.0 0
4 Ayudantes sin titulacion 0 0.0 0 0.0 0
5 Oficiales administrativos 0 0.0 0 0.0 0
6 Subalternos 0 0.0 0 0.0 0
7 Auxiliares administrativos 0 0.0 0 0.0 0
8 Oficiales de Primera y Segunda 1 100.0 0 0.0 1
9 Oficiales de Tercera y Especialistas 0 0.0 0 0.0 0
10 Peones 0 0.0 0 0.0 0
11 Menores de edad 0 0.0 0 0.0 0
TOTAL 1 100.0 0 0.0 1
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Tabla 34: Formacion ultimo afio

Formacion ultimo aino

Denominaciéncursos ~ Mujeres %  Hombres %

1. Curso practico 0 0.0 1 100.0 1
de contratacién
en el sector
publico

2. Inglés 2 100.0 0 0.0 2
conversacion
con nativo

3. NOminasy 1 100.0 0 0.0 1
seguros sociales

4. Primeros 3 27.3 8 72.7 11
auxilios

5. Direccién 1 100.0 0 0.0 1
financiera

6. Formacion de 0 0.0 1 100.0 1
formadores en
e-learning

7. Monitor de Ocio 0 0.0 3 100.0 3
y Tiempo Libre

8. Prevencion de 18 56.2 14 43.8 32
Riesgos
Laborales

9. lgualdad de 1 100.0 0 0.0 1
Género

TOTAL 26 49.0 27 51.0 53
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9. ANALISIS DE CUESTIONARIOS REALIZADOS EN EL PROCESO DE DIAGNOSTICO

El proceso de diagndstico llevado a cabo por la Fundacién Eusebio Sacristan para la realizacién del Plan de
lgualdad ha supuesto la implementacién de tres encuestas dirigidas a obtener una visién integral de la
situacidn de la organizacién desde diversas perspectivas. A continuacion, se procedera al analisis detallado de
los resultados obtenidos de cada una de estas encuestas, que incluyen respuestas provenientes de diferentes
actores clave dentro de la Fundacidn: la direccidn, la Representacion

Legal de las Personas Trabajadoras (RLT) y la plantilla en general.

La primera fuente de informacion corresponde a las respuestas obtenidas mediante una entrevista personal
entre el Departamento de Recursos Humanos y el director de la Fundacién, quien proporciona una vision
directa desde la alta direccion sobre los aspectos organizacionales y estratégicos de la Fundacién. En este
analisis se abordaron cuestiones clave como los objetivos estratégicos de la Fundacion, asi como los retos que
enfrenta la organizacién para implementar sus politicas de inclusion y transformacién social. Ademas, se
trataron temas relacionados con la estructura organizativa, los recursos disponibles, las prioridades a nivel
institucional y los planes de futuro de la Fundacion.

La segunda encuesta se dirigié a la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras (RLT), que desempeia
un papel clave en la defensa de los derechos laborales de los empleados y en la promocién de un entorno
laboral saludable y equitativo. Este anadlisis proporciona informacién sobre la percepcién de la RLT respecto a
las politicas de recursos humanos, las condiciones laborales y la calidad del ambiente de trabajo en la
Fundacion. Entre los temas tratados en la encuesta a la RLT, se abordaron cuestiones como la equidad salarial,
la distribucidon de responsabilidades, las oportunidades de formacién y desarrollo profesional, asi como la
gestidn de los tiempos de trabajo y las medidas de conciliacidn laboral y familiar.

Finalmente, la tercera encuesta se centrd en la valoraciéon realizada por la plantilla de la Fundacioén, lo que
permitié obtener una vision directa de los empleados sobre diversos aspectos relacionados con su experiencia
laboral. Esta encuesta se distribuyé entre todas las personas trabajadoras de la Fundacidn, quienes expresaron
sus opiniones sobre la calidad del entorno laboral, la gestiéon de recursos humanos, las oportunidades de
desarrollo y la efectividad de las politicas de participacion que la Fundaciéon promueve. Entre los temas
analizados en esta encuesta, se incluyd la percepcidn sobre el grado de equidad y transparencia en la gestidn,
y la efectividad de las politicas de conciliacién laboral y familiar. Se buscaba obtener una visién detallada sobre
las fortalezas y debilidades de la organizacion desde el punto de vista de las personas trabajadoras, lo cual es
crucial para identificar dreas de mejora y promover un ambiente de trabajo mds enriquecedor para todas las
personas.

En conjunto, los resultados obtenidos de estas tres encuestas ofrecen una base sdlida para la mejora continua
de las politicas organizacionales, la gestiéon de recursos humanos y la implementacién de medidas por la
igualdad. Este diagnodstico servira como referencia para desarrollar un plan de accién que optimice las
condiciones laborales y fortalezca el impacto social de la Fundacion.

9.1. ANALISIS DE DATOS DE LA FUNDACION
9.1.1. Caracteristicas de la Plantilla

En este apartado se presenta un analisis detallado, con el objetivo de identificar posibles desigualdades de
género, centrandose en la composicion de la plantilla de la Fundacién Eusebio Sacristan, con especial atencion
a la distribucion por género, edad, tipo de contrato, antigliedad, departamentos y niveles jerarquicos. Como
principales conclusiones se pudieron obtener las siguientes:
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Distribucion de plantilla por género: En términos generales, la Fundacidn Eusebio Sacristdn muestra
una distribucién de género equilibrada, con un 55% de mujeres y un 45% de hombres en su plantilla.
Esta proporcién es significativa, ya que no se observa una masculinizacion generalizada en la
organizacién, algo que podria ser frecuente en organizaciones del ambito deportivo o de ocio. Es
relevante también sefialar que la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras (RLT) esta
conformada exclusivamente por una mujer.

Distribucion de plantilla por edad: El andlisis por franjas de edad muestra una clara diferencia de
género en los rangos. La franja de edad mas joven, que abarca desde los menores de 20 afios hasta
los 29 afios, esta ocupada predominantemente por mujeres (67.9%). Esto sugiere que la Fundacion
tiene una fuerte presencia femenina en los primeros afios de la carrera profesional de sus empleados.
Por otro lado, en la franja de edad mas avanzada, de 30 a mds de 46 afios, los hombres ocupan un
59.4% de los puestos, lo que podria indicar una mayor estabilidad laboral y permanencia de los
hombres en la organizacidn en estos rangos de edad, marcado por cuestiones histdricas ya que la
Fundacion, que ha cumplido veinte afios desde su creacidn, tuvo miembros iniciales hombres que en
su mayoria siguen vinculados a la entidad.

Distribucion de plantilla por tipo de contrato: En cuanto a la tipologia de los contratos, se observa una
clara diferencia de género en los contratos fijos discontinuos. Un 38.3% de la plantilla esta contratada
bajo esta modalidad, de los cuales un 78.3% son mujeres. Esta proporcidn alta de mujeres en contratos
fijos discontinuos podria estar relacionada con la naturaleza de las actividades que realiza la
Fundacion, que incluyen proyectos con alta estacionalidad o intermitencia. En comparacién, los
contratos indefinidos ordinarios son ocupados en su mayoria por hombres, con un 63.6% de los
puestos en esta modalidad ocupados por ellos. Esta diferencia viene motivada sobre todo por el centro
de trabajo de Palencia, en el que la estacionalidad es mayor y casi todo el personal que atiende las
actividades multiaventura es femenino.

Distribucion de plantilla por antigliedad: En cuanto a la antigliedad, se observa una evoluciéon
interesante en la composicion de género. En los primeros afios de existencia de la Fundacidn, la
plantilla era completamente masculinizada, especialmente en los empleados con mds de 10 afos de
antigiiedad, un 100% de los cuales eran hombres. Sin embargo, esta tendencia ha cambiado
significativamente en las ultimas incorporaciones. Durante los ultimos seis meses, un 83.3% de los
nuevos empleados son mujeres, lo que refleja un cambio notable en la estrategia de contratacién de
la Fundacidn, orientado hacia una mayor inclusién de mujeres en el equipo.

Distribucion de plantilla por departamentos: La Fundacion Eusebio Sacristan estd organizada en 9
departamentos, ademads de la direccion. La distribucién de género en estos departamentos muestra
una organizacion relativamente equilibrada, aunque con algunas diferencias notables. De los 9
departamentos, 4 son unipersonales y estan repartidos equitativamente entre hombres y mujeres. En
los otros 6 departamentos, se observa que uno esta compuesto exclusivamente por hombres y otro
por mujeres. Los departamentos restantes presentan una distribucién mixta, con dos departamentos
en los que la mayoria son mujeres (72.7% y 60%) y dos donde predominan los hombres (66.7% y 60%).
A nivel general, se puede concluir que la Fundacion ha logrado mantener un equilibrio de género, pero
a un nivel de analisis mas detallado, dentro de los propios departamentos, aun existe una cierta
polarizacién en algunos casos que podria mejorar para fomentar una mayor equidad en cada area
funcional.

Distribucion de la plantilla por niveles jerarquicos: El analisis vertical de la distribucién de la plantilla
muestra una mayor polarizacion en términos de género a medida que se asciende en la jerarquia
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organizacional. En la direccidn departamental, el 40% son mujeres y el 60% son hombres, lo que indica
una ligera ventaja para los hombres en posiciones de liderazgo. Sin embargo, el contraste se amplia
en los niveles intermedios y técnicos. En las jefaturas intermedias, un 85.7% son hombres, lo que
sugiere una clara desproporcién de género en estos roles de responsabilidad. A nivel técnico, la
plantilla estd completamente compuesta por hombres (100%), lo que podria reflejar una tradicion
masculina en dreas técnicas especificas dentro de la Fundacién. En cambio, en el personal
administrativo, el 100% son mujeres, lo que podria estar relacionado con roles tradicionalmente
ocupados por mujeres. Finalmente, en el personal no cualificado, las mujeres ocupan un 73.5% de los
puestos, lo que muestra una notable representacion femenina en esta categoria.

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales o grupos de cotizacién: Uno de los puntos
criticos que se ha identificado es la falta de una definicién clara y adecuada de las categorias
profesionales en la Fundacién. En la actualidad, el analisis de la plantilla muestra que mas de la mitad
de los empleados estan asignados al grupo 8 (oficiales de Primera y Segunda), lo que no refleja
adecuadamente la evolucidn de la Fundacion ni la variabilidad de las funciones desempefiadas por su
personal. Ademas, la distribucidn restante se divide entre los grupos 3 y 7, sin una correlacién clara
con las funciones reales que realizan los empleados. Esto sugiere una necesidad de revisar y actualizar
las categorias profesionales, alinedndolas mejor con la estructura organizativa y las tareas efectivas
qgue las personas trabajadoras realizan. Un sistema de categorizacién mas ajustado a la realidad
permitiria una mejor gestion de los recursos humanos, una planificacion mas eficiente del personal vy,
potencialmente, una mejora en la motivacion y satisfaccién laboral de los empleados.

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios: En relacidn con el nivel de estudios, el analisis muestra
una distribucién equilibrada entre hombres y mujeres en todos los niveles educativos dentro de la
Fundacion. Aunque las mujeres representan una mayoria en cuanto a tituladas universitarias, el
panorama cambia cuando se analiza la representacion en puestos de responsabilidad. A pesar de que
el porcentaje de mujeres con formacidn universitaria es mayor que el de los hombres, los puestos de
responsabilidad estan ocupados en su mayoria por hombres (60%) en comparacion con las mujeres
(40%). Esto indica que, aunque las mujeres tienen un acceso mas igualitario a la educacién
universitaria, su representacion en roles de liderazgo no se refleja proporcionalmente. Un dato
interesante es que el 46% de los oficiales de primera y segunda son titulados universitarios, lo que
resalta la naturaleza de las actividades realizadas, especialmente en el centro de trabajo de Palencia,
como ya se ha resefiado en puntos anteriores. En este centro, los empleados suelen ser jévenes con
estudios universitarios, pero con poca experiencia, y cuya labor como monitores de tiempo libre
suelen ser simultaneadas con otro tipo de actividades, ya sean laborales al ser contratos de tipo fijo
discontinuo en épocas de mayor actividad o de otro tipo de estudios como preparacion de
oposiciones, ya que la mayor parte de estas personas son graduadas en Magisterio.

Distribucion de la plantilla por bandas salariales: El analisis de las bandas salariales en la Fundacion
Eusebio Sacristan revela una clara polarizacién entre los diferentes niveles salariales, que parece estar
influenciada por la antigliedad y las responsabilidades asumidas por los empleados. Las bandas
salariales mas altas (aquellas superiores a los 30.001€ anuales) estdn completamente dominadas por
hombres, lo que podria estar relacionado con una sobrerrepresentacién masculina en los niveles
jerdrquicos mas altos y en los puestos de mayor responsabilidad. Por otro lado, las bandas salariales
mas bajas (por debajo de los 7.200€ anuales sin anualizar) estdn ocupadas en su mayoria por mujeres,
con un 82.4% de representacién femenina en esta franja. Esta distribucién coincide con la alta
proporcién de mujeres empleadas bajo contratos fijos discontinuos, que tienen periodos de actividad
menores al afio. En este sentido, las mujeres tienden a estar concentradas en roles con menor
estabilidad laboral y, por lo tanto, en niveles salariales mas bajos. Cuando se anualizan los ingresos, se
observa que un 70% de la plantilla se encuentra en la franja salarial del SMI (Salario Minimo
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Interprofesional) hasta los 18.000€ anuales. Esta cifra pone de manifiesto una concentracién de las
personas trabajadoras en rangos salariales bajos, lo que podria indicar una falta de retribuciones
competitivas o el acceso limitado a posiciones mejor remuneradas dentro de la organizacion.

Distribucion de la plantilla por parcialidad de los contratos: El analisis de la parcialidad en los contratos

revela que un 26.7% de la plantilla estd contratada a tiempo parcial, de los cuales un 81.2% son
mujeres. Este alto porcentaje de mujeres en contratos parciales es una tendencia que se observa con
frecuencia en muchos sectores, especialmente en aquellos donde las tareas de atencién al cliente o
actividades relacionadas con la temporada tienen una mayor rotacion. El predominio de mujeres en
contratos a tiempo parcial podria estar relacionado con factores como las responsabilidades
familiares, la busqueda de una mejor conciliacidn de la vida laboral y personal, o la disponibilidad de
puestos de trabajo que se adaptan a estos horarios. Este dato plantea la necesidad de revisar si la
Fundacion estd ofreciendo suficiente flexibilidad para que aquellos empleados que desean aumentar
su jornada laboral puedan hacerlo, o si existen barreras estructurales que limitan el acceso a contratos
a tiempo completo.

Analisis de movimientos de personal (altas y bajas): En cuanto a los movimientos de personal, se
observa que, en el Ultimo aiio, tanto las altas (77.8%) como las bajas (64.7%) afectan principalmente
a mujeres. Un dato importante es que el 52.8% de las altas y bajas corresponden a las personas
trabajadoras con contrato fijo discontinuo, lo cual se ajusta a la naturaleza estacional de las
actividades de la Fundacidn, especialmente en el centro de trabajo de Palencia (La Roca), donde las
actividades varian segln la temporada. La alta rotacidn en este tipo de contratos, particularmente en
los puestos ocupados por mujeres, refleja una dindmica comin en sectores con una alta
estacionalidad, lo que podria impactar en la estabilidad laboral y las oportunidades de crecimiento a
largo plazo para estas personas trabajadoras.

Andlisis de bajas temporales, permisos y excedencias: En este punto se han identificado varios datos
resefiables. Un 64.3% de las incapacidades temporales se han producido en mujeres, relacionado con
factores como la naturaleza fisica del trabajo, especialmente en el centro de trabajo de Palencia
(recordemos, con mayor presencia femenina). Por otro lado, en cuanto a los permisos se polarizan los
tipos y la distribucidn por sexos. Se observa que el 100% de los permisos por nacimiento y cuidado del
menor fueron por paternidad solicitados por hombres, lo que es consistente con las normas sociales
actuales en torno a la distribucidon de responsabilidades familiares. En cuanto a las excedencias
voluntarias, el 100% fue solicitado por mujeres, en este caso una sola persona, para poder atender
cuestiones personales por motivo de estudios.

Analisis de responsabilidades familiares: solamente se han declarado descendientes y en ninguin caso
ascendientes dependientes. Se observa que las personas trabajadoras con hijos representan el 66.7%
de los hombres y el 33.3% de las mujeres. Es importante destacar que en la franja de menor edad
(hasta los seis afios), los hombres representan el 90% de las personas trabajadoras con descendencia.
Este dato podria sugerir una doble interpretacion: que los hombres tienen menor repercusion laboral
derivada de tener hijos y que para las mujeres es mdas complicada la conciliacién por el tipo de
corresponsabilidad familiar o, por otro lado, que, debido a la edad media de la plantilla en relacién
con hombres y mujeres, haya mas hombres dentro de la franja promedio en la que se tienen
descendientes en nuestro pais.

Analisis de promociones internas: En el dmbito de las promociones internas, se revela que, en el Ultimo
afio, el 71.4% de las promociones han sido ocupadas por hombres. Este dato destaca una clara
desigualdad en el acceso a las oportunidades de promocién dentro de la Fundacién, lo que podria
estar relacionado con la concentracidon de mujeres en puestos de menor responsabilidad. Ademas, se
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observa que el 85.7% de las promociones son de tipo salarial sin cambio de categoria, lo que sugiere
gue las promociones estan principalmente relacionadas con aumentos salariales, en reconocimiento
de responsabilidades ya adquiridas, en lugar de un verdadero ascenso de categoria.

- Andlisis de formacién impartida por la Fundacién: los datos muestran una distribucién equitativa de
la formacion entre hombres y mujeres, con un 49% de mujeres y un 51% de hombres que han recibido
formacion en el dltimo ano. Esta distribuciéon bastante equilibrada sugiere que la Fundacidn esta
proporcionando oportunidades de formaciéon similares para ambos géneros. Sin embargo, es
relevante destacar que la formacidn, al ser una de las principales herramientas para el desarrollo
profesional, debe ser analizada en conjunto con las oportunidades de promocién interna. Si bien el
acceso a laformacién parece igualitario, el impacto de esta formacién en las oportunidades de ascenso
y en la distribucidn de responsabilidades podria estar sesgado.

9.1.2. Conclusiones de la valoracién de la entidad

A continuacidn, se presenta un analisis extraido a través de los datos obtenidos de la entrevista personal con
la direccién de la Fundacidn, sobre diversas politicas y préacticas que rigen el funcionamiento interno de la
Fundacion Eusebio Sacristdn, con especial atencién a los procesos de seleccion, la politica salarial, la
conciliacion laboral y familiar, la comunicacidn interna, la prevenciéon del acoso, y la inclusién de mujeres en
situacion de exclusién. Estos aspectos son fundamentales para evaluar el enfoque de la Fundacién en términos
de igualdad, bienestar y condiciones laborales.

- Procesos de seleccidn: la direccion de la Fundacién Eusebio Sacristan prioriza la promocion interna
como una de sus principales estrategias, en funcién de las necesidades detectadas en los
departamentos. La politica de la empresa se orienta hacia la valorizacion de los perfiles internos, ya
sea de personas voluntarias o trabajadoras ya presentes en la plantilla. Esta practica responde a una
visién de fidelizacién y crecimiento dentro de la organizacién, promoviendo la estabilidad y el
desarrollo profesional de los empleados. En caso de no encontrarse un perfil adecuado entre la
plantilla interna, la busqueda se amplia a través de recomendaciones y el Servicio Publico de Empleo,
lo que sugiere un enfoque inclusivo, con un esfuerzo por mantener un ambiente cercanoy profesional.
Esta estrategia se alinea con los principios de la igualdad de oportunidades, ya que se prioriza el
talento y el potencial dentro de la organizacidn antes de buscarlo externamente. A pesar de esta
intencion, la representacién de mujeres y hombres en las diferentes areas de la Fundacidn debe ser
evaluada cuidadosamente para asegurar que los procesos de promocidon sean inclusivos y no
perpetuen estereotipos de género en los puestos de mayor responsabilidad.

- Politica salarial: segun la direccidon de la entidad, la Fundacién establece revisiones anuales de los
salarios de los empleados, siempre que sea posible dentro de las posibilidades financieras de la
organizacién. Estas revisiones se realizan en base al trabajo personal de cada uno, junto a su
implicacion y a necesidades organizativas internas, con el objetivo de crear una politica salarial justa.
Sin embargo, seria relevante profundizar en cémo esta politica aborda especificamente las brechas
salariales entre géneros y si los criterios utilizados en las revisiones salariales son transparentes y
equitativos para todos los empleados.

- Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacién: la Fundacién ha establecido, en negociacién con la
RLT y recogiendo acciones que se venian haciendo de manera informal, medidas concretas para
garantizar que los empleados puedan equilibrar su vida personal y profesional, como uno de los pilares
fundamentales del bienestar de la plantilla. Estas medidas incluyen flexibilidad horaria, la posibilidad
de trabajar a distancia, y la organizacidn de campamentos para los hijos en periodos no lectivos, entre

32



ésgb}o %aa(s’t‘o’;\

otras iniciativas. El acuerdo de conciliacién es considerado un aspecto clave del bienestar laboral
dentro de la Fundacién y refleja la flexibilidad y disposicion para adaptarse a las necesidades
cambiantes de las personas trabajadoras. Sin embargo, para garantizar una verdadera igualdad de
género, es importante evaluar si estas medidas se implementan de manera equitativa, considerando
que las responsabilidades de cuidado siguen recayendo de manera desigual sobre las mujeres hoy en
dia, en términos generales.

Comunicacién: La comunicacién interna en la Fundacién se caracteriza por ser fluida y abierta, tanto
a través de canales presenciales como virtuales. La direccidén se muestra accesible y dispuesta a recibir
comentarios y sugerencias de todos los compafiieros, lo que contribuye a una cultura organizacional
de transparencia y participacion. Ademas, la comunicacidén externa busca reflejar los valores de la
Fundacion, transmitiendo una imagen de igualdad de oportunidades no solo entre hombres y mujeres,
sino también entre personas con distintas caracteristicas y circunstancias. La implementacién de
canales de comunicacién efectivos es crucial para asegurar que todos los empleados se sientan
escuchados y valorados, independientemente de su género o puesto dentro de la organizacion.

Politica social: la representacion de la entidad afirma que la Fundacion se basa en los principios
fundamentales de igualdad de oportunidades para todas las personas, independientemente de sus
caracteristicas, por lo que se compromete a dar el mismo trato a todas las personas, en linea con su
mision, visidn y valores. Esta filosofia refleja un enfoque inclusivo que es necesario evaluar para
conseguir acciones concretas.

Representatividad: desde el punto de vista de la direccidon de la Fundacidn se observa que, tanto en
las relaciones internas como externas, la representacion esta distribuida entre hombres y mujeres.
Esto incluye las relaciones institucionales, en las que se intenta que la imagen de la Fundacidn esté
equilibrada entre ambos géneros. Sin embargo, en los departamentos se observa una mayor
polarizacién en la representatividad, con algunos completamente dominados por hombres y otros por
mujeres. A pesar de que la Fundacidn muestra una tendencia hacia la feminizacién de la plantilla,
especialmente en las incorporaciones mas recientes, sigue existiendo una segregacidn ocupacional
que debe ser monitoreada y corregida para asegurar que las mujeres tengan las mismas
oportunidades que los hombres en todos los niveles jerarquicos y departamentales.

Prevencién del acoso sexual: hasta el momento, la Fundacién no ha implementado medidas
especificas contra el acoso sexual, dandose la circunstancia ademas de que no se ha registrado ningtn
caso. Sin embargo, en el marco del Plan de Igualdad, se estdan tomando medidas para desarrollar un
protocolo que permita prevenir el acoso y garantizar un entorno laboral seguro para todos los
empleados. Este esfuerzo es positivo y necesario, ya que la creacién de un ambiente de trabajo
respetuoso y libre de acoso es fundamental para el bienestar de todos los empleados.

Riesgos Laborales y Salud Laboral: segun la direccién de la Fundacién, se han implementado campanas
de concienciacién y se proporciona a los empleados manuales informativos sobre los riesgos y la
formacidon necesaria para realizar sus tareas con seguridad. Estas medidas son esenciales para
garantizar la salud y el bienestar de las personas trabajadoras, especialmente en un entorno como el
de la Fundacion, donde se realizan actividades fisicas y al aire libre. Es importante que estas campanias
se adapten a las necesidades especificas de cada grupo dentro de la Fundacién, considerando las
diferencias de género y las distintas funciones que desempefian los empleados.

Mujeres en situacidn o riesgo de exclusién: segun la informacién analizada, la Fundacién no ha
implementado medidas especificas para atender las necesidades de mujeres en situacion de
exclusién. Sin embargo, en el marco del Plan de Igualdad, se estd negociando un protocolo de atencidn
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a victimas de violencia de género en el ambito laboral. Este protocolo es un paso positivo para
garantizar que las mujeres en situaciones vulnerables reciban el apoyo necesario. Ademas, la
Fundacion ya trabaja con colectivos de victimas de violencia de género en el desarrollo de sus
proyectos, lo que refleja un compromiso con la inclusién social y el bienestar de las personas mas
desfavorecidas.

- Convenio Colectivo: de acuerdo con la direccion de la entidad, el Convenio Colectivo que rige a la
Fundacion es limitado en cuanto a su alcance general y mas concretamente en cuestiones de igualdad,
donde meramente hace referencia a los contenidos de la Ley de Igualdad. No proporciona detalles ni
directrices especificas para avanzar en la igualdad real de oportunidades entre hombres y mujeres. A
pesar de estas limitaciones, la Fundacién trabaja de manera voluntaria junto con la RLT para
implementar medidas que promuevan la igualdad entre géneros y creen un entorno de trabajo
respetuoso y justo para todos los empleados.

9.2. ANALISIS DE DATOS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA

El andlisis de los datos proporcionados por la representacion legal de la plantilla (RLT) de la Fundacién Eusebio
Sacristan revela una serie de conclusiones clave sobre la dindmica de género en la organizacién, la
comunicacion interna, la cultura organizacional, y las politicas de conciliacidn y bienestar laboral. Es necesario,
antes de entrar en el analisis propiamente dicho, contextualizar a la RLT, que en la Fundacidn estd constituida
por una Unica persona, mujer, por lo tanto, el 100% de la representatividad es femenina, lo que puede venir
derivado de la tendencia a la feminizacion de la plantilla de la Fundacidn, que es coherente con otros datos
gue muestran una proporcién creciente de mujeres en la plantilla.

A continuacién, se detallan los puntos mas relevantes de dicho cuestionario:

- Enrelacién con los procesos de seleccidn, la RLT ha sefialado que existen posibles sesgos de género
en determinadas vacantes, aunque no se cuenta con un protocolo claro de priorizacién entre hombres
y mujeres. Este punto sugiere que, aunque la Fundacion tiene una filosofia inclusiva en términos de
igualdad de oportunidades, los procesos de seleccidon pueden estar sujetos a influencias implicitas que
no favorecen completamente a uno u otro género de manera equitativa. La implementacién de
protocolos mas estrictos y transparentes en cuanto a la seleccién de personal seria una medida valiosa
para asegurar que no se produzcan discriminaciones de género en estos procesos.

- La comunicacion dentro de la Fundacién se percibe de forma positiva entre la direccién con el resto
de la plantilla. La relacidn se caracteriza por un alto nivel de confianza y acceso abierto a canales de
comunicacion (presenciales, telefénicos, y por email). Este tipo de comunicacion abierta es un factor
clave para el bienestar de los empleados y contribuye a que la direccion sea percibida como accesible
y dispuesta a escuchar sugerencias y preocupaciones. Este enfoque de gestion participativa es una
buena practica que fomenta la confianza y el respeto mutuo entre los empleados y la direccidn.

- La RLT respaldé la filosofia de la Fundacidon que promueve la igualdad de oportunidades. Se destaca
gue no se ha identificado una falta de igualdad dentro de la organizacidn, a pesar de que en los inicios
de la Fundacién la plantilla estaba mayoritariamente compuesta por hombres. Con el paso del tiempo,
las acciones pro-igualdad se han llevado a cabo de manera natural, ahora reflejadas en el Plan de
Igualdad.

- Las preocupaciones planteadas por la plantilla ante la RLT en el ultimo periodo han estado
principalmente centradas en temas como la promocidn interna y el disfrute de permisos. Estas
inquietudes han sido bien recibidas por la direccién, lo que refleja una cultura organizacional orientada
a la resolucién de problemas y la mejora continua. La falta de conflictos abiertos entre la plantilla y la
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direccion es un indicativo de un buen ambiente laboral, y el interés por el bienestar de las personas
gue componen la entidad, basado en la colaboracién y en el esfuerzo compartido por alcanzar los
objetivos de la Fundacion.

- La Fundacién ha tomado la iniciativa de negociar, de manera voluntaria, con la RLT varias medidas de
conciliacion que favorecen el equilibrio entre la vida personal y profesional de las personas
trabajadoras. Estas medidas incluyen:

o Flexibilidad horaria

o Distribucidn libre del horario de trabajo

o Posibilidad de trabajo a distancia

o Campamentos para los hijos en periodos no lectivos

Estas medidas, que ya se venian aplicando de manera informal, ahora estan formalizadas y son
reconocidas por la Fundacidn como un compromiso hacia el bienestar de todos sus empleados. Estas
politicas reflejan una filosofia de conciliacién positiva, orientada a apoyar a los empleados en sus
responsabilidades familiares.

- La Fundacion ha reconocido la necesidad de elaborar un protocolo de atencién para victimas de
violencia de género en el ambito laboral, asi como un protocolo de prevencién del acoso sexual y
contra la integridad moral. Estos pasos son esenciales para garantizar un entorno laboral seguro y
respetuoso, y refuerzan el compromiso de la Fundacién con la proteccién de sus empleados. Estos
protocolos deberian contribuir significativamente a prevenir situaciones de acoso y asegurar que las
personas que experimentan violencia de género reciban el apoyo necesario en su entorno de trabajo.

En resumen, los datos proporcionados por la RLT reflejan un ambiente organizacional positivo en términos de
igualdad de género, comunicacion fluida, y un compromiso con el bienestar de la plantilla. A pesar de que aun
existen algunos aspectos que pueden mejorarse, como los posibles sesgos de género en los procesos de
seleccidn, la Fundacidn ha demostrado una actitud proactiva en laimplementacién de medidas que favorecen
la igualdad y el desarrollo profesional de todos sus empleados. El hecho de que se esté llevando a cabo una
negociacién activa para mejorar las condiciones de trabajo, particularmente en cuanto a medidas de
conciliacion, asi como la implementacion de protocolos de prevencidon de acoso y atencion a victimas de
violencia de género, es un signo de que la Fundacidn Eusebio Sacristdn estd comprometida con el bienestar
de su personal y con la creacidon de un ambiente laboral respetuoso e igualitario.

9.3. ANALISIS DE DATOS DE LA PLANTILLA

Al final del documento se presenta el Anexo | que recoge las opiniones de la plantilla, a partir del cual se ha
realizado el andlisis de datos.

A nivel general estos son los principales datos que se pueden extraer:

- Desde el punto de vista de la plantilla, aunque un 65,2% de las personas opinan que si que hay las
mismas posibilidades de acceso independientemente de ser hombre o mujer, destaca que todas las
respuestas negativas (el 8,7%) son por parte de mujeres. Hay que afirmar también que, dentro de las
respuestas de las mujeres, un 66,7% opina que si que hay igualdad de oportunidades en el acceso
mientras que un 11,1% contestan que no saben, por lo que, en este analisis, solamente un 22,2% de
las mujeres considera que no hay igualdad.
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Respecto a las personas trabajadoras hay dos aspectos fundamentales que se han evaluado en
relacién con la politica salarial: salario directo y acceso a la formacion entendida como una
oportunidad de crecimiento. En cuanto al salario, mds de la mitad de las personas (56,5%) consideran
gue no saben si hay igualdad salarial entre hombres y mujeres que realizan el mismo trabajo. Destaca
la diferencia de percepcion entre hombres y mujeres, ya que un 35,7% de los hombres opinan que si
gue hay igualdad y no hay ninguno que piense que no la hay. En cuanto a las mujeres la respuesta se
invierte: un 22,2% de las mujeres considera que si que hay igualdad, pero un 33,3% opina que no la
hay. De hecho, el 100% de las respuestas negativas a esta cuestion las dan mujeres. En el tema de
igualdad de acceso a la formacidn, los porcentajes entre hombres y mujeres son bastante similares. El
71,4% de los hombres opina que si, frente al 55,6% de mujeres. En respuestas negativas, los hombres
solo aportan un 7,1% de sus respuestas, mientras que las mujeres un 11,1%. Destaca que un 26,1% de
las personas de la Fundacion no saben si hay igualdad de acceso a la formacién.

La cuestion acerca de la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién laboral y personal arroja
los siguientes datos. Entre la plantilla, un 65,2% de las respuestas a si se favorece la conciliacidn ha
sido positiva, siendo muy parecidos los porcentajes entre hombres y mujeres (60 frente a 40,
respectivamente), igual que en las respuestas negativas que suponen un 30,4% (distribuidas en un
57,1% los hombres y un 42,9% las mujeres). También se preguntd a la plantilla sobre si se conocian las
medidas de conciliacion y es destacable que un 26,1% de las personas no saben si conocen las medidas
(un 100% de hombres) y un 21,7 % no las conocen (40% hombres y 60% mujeres).

Dentro del andlisis de la plantilla se pueden centrar las evaluaciones en dos aspectos en cuanto a la
politica social de la entidad: si se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades y si es necesario un
Plan de Igualdad. En cuanto a la primera cuestién: un 60,9% de las personas afirman que si, mientras
que solamente un 8,7% de las personas opinan que no. Hay que resefiar que, de esas respuestas
negativas, el 100% provienen de mujeres, aunque en un analisis totalizado de las respuestas de las
mujeres, esta respuesta negativa corresponde solamente a un 22,2% del total. En cuanto a la
percepcion de la necesidad de un Plan de Igualdad los datos son los siguientes: un 86,4% de las
personas opinan que si, un 4,5% de las personas opinan que no y un 9,1% no saben si es necesario.
Las respuestas de las mujeres son un 100% favorables, mientras que en los hombres el 71,4% opina
que si, un 7,1% opina que no y un 14,3% no sabe si es necesario el Plan de Igualdad.

Si se considera parte de la representatividad el aspecto de la promocién interna, en el cuestionario de
evaluacion a la plantilla si se incluye un aspecto muy claro “promocionan por igual hombres y
mujeres”, del cual las respuestas si que son resenables. Destaca que la totalidad de las respuestas
negativas son por parte de mujeres, un 13% de las respuestas, que se contrapone a la realidad que
perciben los hombres, puesto que, del total de respuestas positivas, un 72,7% son suyas.

En cuanto a la cuestion sobre el acoso sexual, mas de la mitad de la plantilla sabria a quién acudir en
este caso. En concreto un 65,2% de la plantilla ha respondido de manera afirmativa. De ellos, un 66,7%
son hombresy un 33,3% mujeres. Dentro del grupo de las mujeres que han respondido esta pregunta,
un 55,6% de ellas responde afirmativamente, mientras que las respuestas de no y no sé, reciben un
22,2% cada una.
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En base a estos datos, las conclusiones principales son:

- Que, aunque no sean porcentajes muy representativos, si que hay que tener en cuenta que el 100%
de las personas que opinan que no hay igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, que no
hay las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccién, que no promocionan igual a las
personas trabajadoras y que no cobran igual hombres y mujeres por el mismo trabajo, son mujeres.
En este sentido la conclusion que se puede observar es que o hay una mejor situacién de los hombres
en la Fundacién o realmente la sensacidn que se tiene entre las mujeres es esa, por lo que habria que
mejorar o bien las condiciones de las mujeres en estos ambitos o bien la comunicacién interna que
consiga que las mujeres no se sientan discriminadas.

- Por otro lado, aunque tampoco son porcentajes representativos, el 100% de las personas que
desconocen si se favorece la conciliacidn y si se conocen las medidas de conciliacién son hombres. Se
puede desprender de estos datos que hay menor preocupacidon por parte de los hombres de Ila
Fundacidn en conocer dichas medidas y la conciliacidn real, aunque estamos hablando de porcentajes
muy poco representativos, un 4,3% y un 26,1% de las respuestas totales.

- Los puntos en los que la Fundacién esta haciendo muy buen trabajo son los relativos a la formacién y
al acoso sexual, ya que en ambas cuestiones la mayoria amplia de las respuestas han sido positivas,
tanto a la igualdad en el acceso a la formaciéon como en la confianza interna que hay a la hora de
comunicar un caso de acoso.

Propuestas y sugerencias de la plantilla: El cuestionario que se realizé a la plantilla contaba con tres preguntas
abiertas junto con un apartado libre de sugerencias. Las preguntas eran las siguientes:

- ¢éQué necesidades identifica en su empresa que el Plan de Igualdad debiera contener?

- ¢Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres?

- éCbébmo se puede facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad?

Las respuestas se anexan al final de este informe, pero la conclusién es que se gira en torno a los mismos
temas en las tres preguntas, seguramente las mayores necesidades que la plantilla detecta a todos los niveles:
mejora en la comunicacién interna, regulacion de las medidas de conciliacion, politicas retributivas igualitarias,
desarrollo de un plan de carrera y desarrollo de un plan formativo.

La siguiente tabla sirve como resumen agrupando la informacidn obtenida de manera desagregada por sexos
(M: Mujeres y H: Hombres), en la que cada vez que se hace referencia a estos items se contabiliza un punto
en la casilla correspondiente, sin que suponga que haya X nimero de personas diferentes, sino que aparece
referido X nimero de veces:
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Tabla 35: Informacidén desagregada de las preguntas abiertas a la plantilla

TEMATICA
Necesidad de protocolos de actuacidn: acoso, igualdad, etc.

<
T

Informacién y formacién en materia de igualdad

Definicion de los puestos de trabajo y organigrama segln responsabilidad, capacidad de
decisién y especializacién

Igualar salarios seglin organigrama y criterios Unicos en las politicas retributivas

Mejora en la transparencia y comunicacidn interna: medidas, derechos, actividades, vacantes,
pedir informacidn a las personas trabajadoras

0 |W|i w
H O N |INID>

N
N

Desarrollo de un plan de carrera y promocion/ascensos

Regular las medidas de conciliacién: flexibilidad horaria, posibilidad de teletrabajo, jornada
continua en verano

[e)]
o

Ya hay igualdad en las necesidades basicas: salario, oportunidades y trato

Comunicar el plan y sus medidas a la plantilla

Mejorar la conciliacién personal sin necesidad de tener hijos

Uso del lenguaje e imagen inclusivos en los canales de comunicacion

Implantar el Plan de Igualdad de manera efectiva

Mejorar los procesos de seleccidn

Aplicacién real del permiso de paternidad y maternidad

No discriminar por el uso de politicas de conciliacién

Dar formacion en corresponsabilidad familiar

Involucrar a la plantilla y a los voluntarios

Favorecer la igualdad

Objetivos de representacién de mujeres en diferentes niveles

Programas de desarrollo y capacitacion para las mujeres

RIR|INININ|R[R|R[O|lW|R|[O|™]|-

Mayor objetividad a la hora de valorar la eficacia del trabajo

No dar por supuesto que hay igualdad: conciliacién familiar con o sin hijos, categorias
laborales, retribucién salarial, acoso

o

O] W |O|0O|O|WW|IO|IO|CO|FR(FR|IRIFPIOIN

Capacitacidén a los gerentes en su papel en la configuracion de la cultura del lugar de trabajo
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Tabla 36: Respuestas al cuestionario de la plantilla

FECHA DE REALIZACION: 4 DE NOVIEMBRE DE 2024 - 8 DE NOVIEMBRE DE 2024
N2 DE TRABAJADORAS: 17 N2 DE ENCUESTADAS: 15 CUMPLIMENTADOS Mujeres: 9

N2 DE TRABAJADORES: 23 N2 DE ENCUESTADOS: 22 CUMPLIMENTADOS Hombres: 14

¢éSe tiene en cuenta la igualdad
de oportunidades entre mujeres y 4 2 3 10 0 4
hombres?

¢Tienen mujeres y hombres las
mismas posibilidades de acceso en

-, 6 2 1 9 0 5
el proceso de seleccion de
personal?
GESTION DE ¢'.Acceden por |gu§ll hombres y
RRHH mujeres a la formacién o por la 5 1 3 10 1 3
empresa’?
éPromocionan trabajadoras y 3 3 3 8 0 6

trabajadores por igual?
¢éSabria qué hacer o a quien
dirigirse en caso de sufrir acoso 5 2 2 10 3 1
sexual en el lugar de trabajo?
¢Cobran igual hombres y
mujeres que realizan el mismo 2 3 4 5 0 9
trabajo?

ORDENACION ¢Se favorece la conciliacién de

DEL TIEMPO | la vida familiar, personal y laboral? 6 3 0 9 4 1
DE TRABAIJO-
CONCILIACION
¢S_e.co_nloce‘n las medldas de 6 3 0 6 ) 6
conciliacion disponibles?
PLAN DE ¢Es necesario un Plan de 9 0 0 10 1 )

IGUALDAD |lgualdad?
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FUNDACION

1 2 3 Elaboracién de un Plan de Acoso

1 2 3 Formacion e informacién en materia de igualdad

1 0 1 Establecimiento de un organigrama segun responsabilidad, capacidad de
decisidn y especializacion

1 0 1 Igualacion de salarios seguin organigrama

3 4 7 ngora enla transpa.re.ncia y la comunicacidn interna: informar de
medidas, derechos, actividades, vacantes, ...

2 1 3 Definicidn de los puestos de trabajo

1 0 1 Desarrollo de un plan de carrera y promocion

1 0 1 Regulacion de las medidas de conciliacion

2 1 3 Estan cubiertas las necesidades basicas: salario, oportunidades y trato

0 2 2 Establecimiento de protocolos de actuacion

1 2 3 Comunicacidn del Plan de Igualdad a la plantilla

0 1 1 Mejora de la conciliacion familiar sin necesidad de tener hijos

1 0 1 Inclusién de la igualdad como uno de los valores de la Fundacion (web)

1 0 1 Solicitud de opinion a los empleados

1 0 1 Revisidn del lenguaje e imagen en los canales de comunicacién

Implantacién el Plan de Igualdad

Difusion del Plan y de las medidas

Posibilidad de ascensos

Estamos en una Fundacidén muy sana que ya desarrolla medidas

Criterios claros en las politicas de remuneracion

Definicidn de puestos de trabajo

Uso de lenguaje inclusivo

Desconocimiento de medidas ya existentes

Mas personal femenino en atencion directa

Evitar la desigualdad

Mejorar los procesos de seleccion

Flexibilidad de horarios dentro de las posibilidades

Posibilidad de teletrabajo un dia a la semana (evitar el presencialismo)

Aplicacion real del permiso de paternidad y maternidad

No discriminar por el uso de politicas de conciliacién

Dar formacion en corresponsabilidad

Rl |lolr]r|rr|lolo]lr]lr]lrr]R ]+

o|o|lo|o|lo|o|r|Rr|O|O|R|R|O|lW|O|KR|K

Rl ]NN

Jornada continua en verano
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FUNDACION

Involucrar a la plantilla y a los voluntarios

Difundir las medidas y el Plan de Igualdad

Mejorar la comunicacion interna: difundir protocolos, pedir opinién, mas
comunicacion interna, etc.

La entidad pone todas las facilidades

Favorecer la igualdad

Favorecer la conciliacién

Favorecer las oportunidades de promocion

Objetivos de representacion de mujeres

Programas de desarrollo y capacitacion para las mujeres

Rl |lol~r|lo|o

O|O |, |IN|FRPIN]|F

R IR ININININ]E

Promover politicas de salario justo y equidad salarial

Implementar el Plan de Igualdad de manera efectiva: medidas, Comision
de lgualdad, etc.

Mayor objetividad a la hora de valorar la eficacia del trabajo

No dar por supuesto que se trata a todos por igual: conciliacién familiar
con o sin hijos, categorias laborales, condiciones de trabajo, derechos,
retribuciones, etc.

No dar por supuesto que no hay acoso

Establecer protocolos concretos para tratar el acoso

Mayor claridad en la comunicacién interna

R |O|~]|O

O|Fr|O|F

[EE [N [N YN

Actitudes mas inclusivas

Capacitacion a los gerentes en su papel en la configuracidn de la cultura
del lugar de trabajo
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10. PROPUESTAS DE MEJORA Y MEDIDAS A REALIZAR

En la actualidad, la igualdad de género en el dmbito laboral es un objetivo fundamental para la construccion
de empresas mas justas, eficientes y responsables. Favorecer una cultura corporativa igualitaria no es solo un
principio ético, sino una estrategia que beneficia a la organizacién en su conjunto. En este sentido, garantizar
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres se convierte en un eje central que debe
impregnar todos los ambitos de la Fundacidn, desde la contratacion hasta la promocién y la conciliacion
laboral.

Las principales tematicas para abordar en cuanto a posibles mejoras y medidas para favorecer la consecucion
de los objetivos marcados con el Plan de Igualdad son las siguientes:

® Acceso al empleo en igualdad de condiciones
El primer paso hacia una cultura corporativa igualitaria es asegurar que el acceso al empleo se realice en

condiciones de igualdad para todas las personas, independientemente de su género. Para ello, las empresas
deben adoptar politicas de seleccién que eviten sesgos de género, implementando sistemas de contratacién
basados en competencias, sin prejuicios ni estereotipos. Ademas, es crucial que las vacantes sean publicadas
en plataformas accesibles y que los procesos de seleccidn sean transparentes y justos, promoviendo la
igualdad desde el primer punto de contacto.

® Promocién de la mujer a todas las categorias y departamentos
Una vez dentro de la organizacidn, es esencial asegurar que las mujeres tengan las mismas oportunidades de

ascender y desarrollarse profesionalmente. Para ello, se deben crear planes de carrera que fomenten la
equidad, evitando que los roles directivos o de liderazgo sean predominantemente ocupados por hombres. Es
importante establecer politicas de promocién basadas en el rendimiento, la formacidn y la experiencia, sin
barreras invisibles relacionadas con el género. La inclusion de mujeres en todas las categorias y departamentos
no solo garantiza la igualdad, sino que también enriquece la perspectiva de la empresa y su toma de
decisiones.

e Formacion y sensibilizacidn en igualdad de trato y oportunidades
Un aspecto clave en la implementacion de la igualdad de género en la empresa es la formacién continua.

Capacitar a toda la plantilla, desde los niveles mas bajos hasta los directivos, sobre la importancia de la
igualdad de trato y oportunidades es fundamental. Esta sensibilizacion no solo debe centrarse en el
conocimiento tedrico de las normativas, sino también en la aplicacidon practica de comportamientos inclusivos.
La formacién en igualdad ayuda a crear un entorno laboral respetuoso, donde se valoren las diferencias y se
fomente el trabajo colaborativo entre todas las personas.

e Garantia de igualdad retributiva
Un tema clave en la igualdad de género es la igualdad retributiva. Las empresas deben asegurarse de que los

salarios sean equitativos entre hombres y mujeres cuando desempefien trabajos de igual valor. Esto implica
realizar auditorias salariales periddicas para detectar y corregir cualquier disparidad salarial injustificada. La
transparencia salarial y la justificacion de las decisiones retributivas son medidas que promueven una mayor
confianza entre los empleados y contribuyen a la eliminacidn de la brecha salarial de género.

e Conciliacién y corresponsabilidad de la vida laboral, personal y familiar
Uno de los principales obstaculos para la igualdad de género en el ambito laboral es la dificultad de conciliar

la vida laboral con la personal y familiar, especialmente para las mujeres, ya que la mayor parte del coste de
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conciliacion recae sobre ellas segun los ultimos estudios publicados. Para abordar esta cuestién, las empresas
deben implementar politicas que favorezcan la conciliacidn, como horarios flexibles, teletrabajo, etc.

® Lenguaje no discriminatorio e inclusivo
El uso de un lenguaje inclusivo y no discriminatorio es una practica esencial para reflejar el compromiso de la

empresa con la igualdad de género. Las comunicaciones internas y externas deben ser revisadas para evitar
expresiones sexistas o que refuercen estereotipos de género. Adoptar un lenguaje inclusivo ayuda a
sensibilizar y educar sobre la igualdad, reflejando los valores de la empresa en su comunicacion publica y
promoviendo un entorno mas respetuoso e igualitario.

® Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Un aspecto fundamental en la creacidén de una cultura corporativa igualitaria es la prevencion del acoso sexual

y por razén de sexo. Las entidades deben establecer politicas claras y procedimientos efectivos para prevenir
y actuar ante cualquier situaciéon de acoso. Esto incluye la formacién especifica en materia de acoso, la
creacién de canales confidenciales para denunciar incidentes y la garantia de que todas las denuncias sean
tratadas de manera seria y sin represalias. Un entorno libre de acoso es indispensable para el bienestar de
todos los empleados y la igualdad de oportunidades en el trabajo.

e Condiciones laborales para mujeres victimas de violencia de género
Las empresas también deben ser conscientes de las condiciones laborales especificas que requieren las

mujeres victimas de violencia de género. Esto puede implicar medidas como la flexibilidad laboral, la
proteccion de su privacidad o la posibilidad de acceder a un entorno laboral seguro y respetuoso. Las
organizaciones deben ofrecer apoyo a estas mujeres, asegurando que sus derechos sean respetados y
proporcionandoles las herramientas necesarias para recuperar su autonomia en el entorno laboral.

e Evaluacién y prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género
Finalmente, las empresas deben integrar la perspectiva de género en la evaluacidn y prevencion de riesgos

laborales. Esto significa reconocer que hombres y mujeres pueden estar expuestos a diferentes tipos de
riesgos en el lugar de trabajo, tanto fisicos como psicosociales, y que las medidas de prevencién deben
adaptarse para garantizar la seguridad y el bienestar de todos los empleados. Al incorporar la perspectiva de
género en estas evaluaciones, las empresas pueden crear un entorno laboral mas seguro y equitativo para
todos.

Promover una cultura corporativa igualitaria no solo es una responsabilidad ética, sino también una estrategia
qgue contribuye al éxito y sostenibilidad de la empresa. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como crear politicas que favorezcan la inclusion, la conciliacién y la prevencion de la
discriminacién, resulta fundamental para lograr un entorno laboral justo y productivo. Solo a través del
compromiso firme y la implementacién de estas medidas, las empresas podran avanzar hacia una verdadera
equidad de género en todos sus niveles y areas de actuacion.

En funcién de esta informacion, reunidos los agentes implicados y analizados los datos de diagndstico de la
Fundacion, se ha llegado al acuerdo de implementar las siguientes medidas, asi como su seguimiento e
indicadores de evaluacidn. Estas medidas presentadas se diferencian en diferentes dmbitos, todos ellos
conducentes a obtener una igualdad real en la entidad.
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Las areas en las que se divide el plan y que son susceptibles de ser desarrolladas:

- Seleccién y contratacion

- Promocion profesional

- Formacién

- Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
- Retribuciones y auditoria salarial

- Prevencion del acoso

- Comunicacion

- lgualdad
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11. APLICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento de este plan es fundamental para asegurar su efectividad, por lo que se llevara a cabo una
evaluacidn periddica de los resultados obtenidos, |a identificacidon de posibles areas de mejora y la adaptacion
de las estrategias a las necesidades emergentes. De igual forma, se fomentard la participaciéon de todos los
miembros de la comunidad deportiva en la creacidn y revisiéon de politicas inclusivas, asegurando que los
principios de igualdad y accesibilidad sean la base de todas nuestras iniciativas y proyectos.

Este proceso de seguimiento incluye encuestas de satisfaccion, andlisis de la participacion y del impacto, asi
como la revisién anual de las métricas, con el fin de fortalecer un entorno verdaderamente inclusivo y
equitativo.

Serd la Comisién de Seguimiento y Control del Plan de Igualdad, cuyos miembros son elegidos de manera
paritaria de entre la Comisidon Negociadora los que lleven a cabo las tareas de seguimiento y control.

Sus funciones son:

- Verificar que se estdn cumpliendo las medidas propuestas en base a los indicadores y objetivos
indicados en el Plan.

- Emitir un informe para la Comisién Negociadora en el que se analicen los siguientes puntos:
Verificacidon del cumplimiento de las acciones, no conformidades detectadas, planteamiento de
acciones correctivas o preventivas para el siguiente periodo, ajuste y revisién de plazos.

- Atencidn a sugerencias por parte de la plantilla en relacién con el Plan de Igualdad.

El seguimiento y evaluacidn, asi como el proceso de revisidn se realizara anualmente, sin perjuicio de que se
emita un informe de evaluacidn a mitad del periodo de vigencia, si asi lo estima oportuno la Comisién.

Este Plan de Igualdad puede revisarse en virtud de una serie de circunstancias derivadas de los resultados del
seguimiento, cuando no se ajuste a la legislacién vigente, ante la actuacién de la Inspeccidn de Trabajo, por
resolucién judicial o por cambios sustanciales en la estructura de la empresa.

Para solventar las posibles discrepancias que puedan surgir en la aplicacién, seguimiento o evaluacién del Plan
se seguira el siguiente proceso:

- Se podra contar con un consultor externo a modo de mediador entre las partes de la Comision
Negociadora si las discrepancias tienen lugar durante la negociacién del Plan

- Sera la Comision Negociadora la que decida si las discrepancias surgen en el seno de la Comisidon de
Seguimiento y Control.
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12. REGISTRO RETRIBUTIVO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA
12.1. REGISTRO RETRIBUTIVO

Se presenta el Registro Retributivo correspondiente al ejercicio 2024, elaborado conforme a lo establecido en
el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores y el Real Decreto 902/2020, que garantiza la transparencia y el
control de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El registro incluye la informacion salarial desglosada por sexo, categoria profesional y centro de trabajo,
incorporando salario base, complementos salariales y percepciones extrasalariales. Se han considerado todos
los contratos activos durante el afio 2024, abarcando la totalidad de centros y dreas de trabajo de la Fundacidn.

En general, se observa que las diferencias salariales entre mujeres y hombres varian segln la categoria
profesional y los tipos de percepciones analizadas. En algunas categorias, las mujeres perciben un salario
medio superior, mientras que, en otras, los hombres presentan retribuciones mayores.

f TRABAJADORES SALARIO COMPLEMENTOS SALARIALES ERCEPCIONES EXTRASALARIALI TOTAL RETRIBUCIONES
CATEGORIA/GRUPO PROFESIONAL

Mujeres | Hombres | % Mujeres | Mujeres  Hombres | Diferencia | Mujeres  Hombres | Diferencia  Mujeres Hombres | Diferencia | Mujeres  Hombres | Diferencia
001 - JEFE DE ADMINISTRACION 1 0/ 100,00% 14.894,88 9.105,12 24.000,00
007 - OFICIAL ADMINISTRATIVO 22 0 1 0,00% 13.982,04 7.200,92 21.182,96
008 - OFICIAL ADMINISTRATIVO 12 2 4 33,33% 14.744,90 14.302,20 3,10% 7.755,11 8.329,83 -6,89% 59,59 98,80 -39,69%| 22.559,60  22.730,83 -0,75%
010 - ORIENTADOR/A PROFESIONAL 0 1 0,00% 14.458,32 5.537,28 464,93 20.460,53
012 - AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2 0 100,00% 13.982,04 2.829,84 54,99 16.866,87
014 - AGENTE COMERCIAL 0 1 0,00% 15.583,20 10.972,44 26.555,64
017 - EMPLEADO/A DE SERVICIOS GENERALES 6 3 66,67% 13.982,04 14.007,39 -0,18%| 1.914,62| 1.910,89 0,20% 128,22 15.896,66 16.046,50 -0,93%
019 - MONITOR/A - ANIMADOR/A 18 7| 72,00% 14.959,04 13.982,04  6,98% 2.023,23 2.357,97 -14,20% 67,05 199,52| -66,69%| 17.074,58 16.863,51 1,25%
020 - TITULADO/A NO DOCENTE 8| 33,33% 15.990,44 16.645,73 -39,36%) 6.441,78 8.587,40 -24,98% 189,81 296,47 -3598%|22.622,03 20.823,30 -24,15%
022 - AUXILIAR NO DOCENTE 0 2 0,00% 14.482,62 1.101,50 21.091,62

Para informacion detallada, véase Valoracion de puestos de trabajo (Herramienta SVPT), disponible como documento
complementario en formato Excel.

Si bien las diferencias retributivas detectadas no superan el umbral del 25 % que exige una justificacion
especifica segln la normativa, si se han identificado algunas variaciones destacadas en ciertas categorias. Estas
diferencias, en principio, se vinculan a factores como la antigliedad, la experiencia profesional o los
complementos asociados a funciones especificas. No obstante, se establecen medidas de andlisis y
seguimiento que permitan revisar periddicamente estas situaciones y garantizar la equidad retributiva
efectiva.

12.2. AUDITORIA RETRIBUTIVA
12.2.1. Objetivos y principios de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva tiene como finalidad principal detectar posibles situaciones de desigualdad retributiva
entre mujeres y hombres, asi como identificar y corregir las causas que puedan estar generando una brecha
salarial de género, ya sea directa o indirecta.

Este proceso se enmarca dentro del compromiso de la Fundacidn con el principio de igualdad retributiva y con
el cumplimiento de la normativa vigente, en coherencia con las recomendaciones metodoldgicas promovidas
por el Ministerio de Trabajo y Economia Social.
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En este sentido, los objetivos principales de la auditoria llevada a cabo son:

e Analizar de forma objetiva y sistematica las retribuciones percibidas por las personas trabajadoras,
desglosadas por sexo, categoria profesional y centro de trabajo.

e Detectar posibles brechas retributivas y valorar si tienen una justificacion objetiva, relacionada con la
naturaleza del puesto, la formacidén, la experiencia, la antigliedad o los complementos ligados a
responsabilidad u otros factores legitimos.

e Establecer criterios de evaluacién de puestos que garanticen la equidad y transparencia retributiva.

e Disefar un conjunto de medidas que permitan avanzar hacia una igualdad salarial efectiva y prevenir
situaciones de discriminacion directa o indirecta.

e Facilitar un marco de seguimiento periédico que contribuya a la mejora continua del sistema
retributivo.

Todo el proceso se ha desarrollado bajo los principios de objetividad, transparencia, confidencialidad y
participacién, asegurando la coherencia con los valores y el compromiso de la Fundacién con la igualdad de
trato y oportunidades.

12.2.2. Diagnéstico y resultados generales

En cumplimiento del articulo 8 del Real Decreto 901/2020 y del articulo 7 del Real Decreto 902/2020, se ha
llevado a cabo una auditoria retributiva con el objetivo de evaluar la equidad del sistema salarial y detectar
posibles desigualdades retributivas por razén de sexo.

Para ello, se ha utilizado como base el registro retributivo del ejercicio 2024, junto con los resultados derivados
de la aplicacién de la herramienta oficial del Ministerio de Trabajo y Economia Social para la Valoracién de
Puestos de Trabajo (SVPT), empleada con enfoque de género.

En cuanto a la distribucidon de la plantilla, esta presenta un equilibrio general entre mujeres y hombres, si bien
existen diferencias de representacidn por sexos en determinadas categorias. El analisis ha permitido identificar
ciertas variaciones salariales, cuya justificacion se ha analizado teniendo en cuenta aspectos como la
estructura de complementos, los afios de experiencia, el tipo de contrato o la dedicaciéon horaria.

A partir de este diagndstico, se ha definido una metodologia de analisis clara y objetiva, asi como un conjunto
de medidas orientadas a reforzar el principio de igualdad retributiva y a garantizar un seguimiento periddico
del sistema retributivo, cuyas descripciones se recogen en los apartados siguientes.

12.2.3. Metodologia
Para la elaboracion de esta auditoria retributiva se han seguido los siguientes pasos:

e Recopilacidon de datos salariales: Se han recogido los datos salariales correspondientes al ejercicio
2024, desglosados por sexo, categoria profesional y centro de trabajo. Estos datos incluyen salario
base, complementos salariales y percepciones extrasalariales, conforme al Registro Retributivo oficial
de la Fundacidn Eusebio Sacristan.
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Valoracidn de puestos de trabajo: Se ha realizado una valoracién objetiva de los puestos mediante la
herramienta oficial del Ministerio de Trabajo para la Valoracién de Puestos de Trabajo (SVPT). Esta
valoracién tiene en cuenta funciones, responsabilidades, esfuerzo, condiciones y otros factores
esenciales que determinan la naturaleza y complejidad del puesto.

La diferencia salarial porcentual entre mujeres y hombres se ha calculado mediante la formula
estdndar recomendada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social, recogida en su guia técnica
para auditorias retributivas. Esta formula permite identificar de forma objetiva las diferencias en la
retribuciéon media por sexo y facilitar su anadlisis comparativo.

La formula utilizada es la siguiente:
Retribucién media mujeres — Retribucidon media hombres

Diferencia % = — - »* 100
Retribucion media hombres

Un resultado positivo indica mayor retribucién media para las mujeres, y un resultado negativo para
los hombres.

Clasificacidon y agrupacion de puestos: Se han agrupado los puestos por categorias profesionales y
niveles de responsabilidad, para facilitar un analisis comparativo homogéneo y ajustado a las
caracteristicas especificas de la Fundacién.

Identificacion vy justificacion de diferencias: En los casos en que se han identificado diferencias
retributivas relevantes, se ha realizado un analisis cualitativo para identificar causas justificadas, tales
como experiencia, antigliedad, responsabilidades adicionales o especializacién.

Consideracion de requisitos legales: El analisis cumple con los requisitos establecidos en el Real
Decreto 902/2020 y en la normativa aplicable para garantizar la igualdad retributiva efectiva y evitar
la discriminacidn por razén de sexo.

Véase Valoracion de puestos de trabajo (Herramienta SVPT), disponible como documento complementario en
formato Excel.

12.2.4. Alcance y vigencia

El alcance temporal de esta auditoria retributiva corresponde al ejercicio 2024, tomando como referencia los
datos salariales y de plantilla disponibles durante dicho periodo.

En cuanto al alcance cuantitativo, se incluyen todas las personas trabajadoras por cuenta ajena, con
independencia de su modalidad contractual, que han formado parte activa de la plantilla de la Fundacidn
Eusebio Sacristan y han percibido alguna retribuciéon —salarial y/o extrasalarial— durante el afio 2024. Estos
datos han sido recogidos conforme al Registro Retributivo elaborado oficialmente.

Esta auditoria se aplica a todos los centros de trabajo de la Fundacién identificados en el Registro Retributivo:
Valladolid, Palencia y Barcelona.
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Tendra una vigencia de cuatro afos y formara parte integrante del Plan de Igualdad de la entidad, sin perjuicio
de su revisidon en caso de que se detecten cambios relevantes en la estructura retributiva o de plantilla que
justifiquen su actualizacidn anticipada.

12.2.5. Comision de seguimiento, evaluacion y procedimiento de revision.

La Comisién de Seguimiento, Evaluacidn y Revisién del Plan de Igualdad de la Fundacion Eusebio Sacristan es
la responsable de velar por la implementacion, evaluacién y actualizacién del Plan, asi como del seguimiento
de las medidas relacionadas con la equidad en el ambito retributivo.

Estd constituida por:

e Pedro Pablo Crespo Alvarez, director de la Fundacién Eusebio Sacristan, en representacion de la
empresa.

e Olga Milano Nufiez, delegada de Personal en el centro de Valladolid y representante designada por
FeSM-UGT para el conjunto de centros de la Fundacion.

e Ruth Duran Pitart, en representacién de la Federacién de Ensefianza de CCOO.

Entre sus funciones principales se encuentran:

Supervisar la evolucién de los indicadores establecidos en el Plan.
e Evaluar la efectividad de las medidas adoptadas y proponer mejoras cuando sea necesario.

e Coordinar el procedimiento de revisidon del Plan en caso de cambios significativos en la plantilla, la
estructura de puestos o la politica de retribuciones.

e Documentar todas las reuniones y acuerdos, dejando constancia mediante actas.

Las revisiones formales del Plan, si se produjeran, seguiran el procedimiento previsto por la normativa
vigente y se documentaran adecuadamente en el seno de la comision.

La Comisidn se regird por el Reglamento de la Comision de Seguimiento, disponible como documento complementario.

12.2.6. Medidas correctoras y plan de actuacién

Como resultado del diagndstico de la auditoria retributiva, se han definido las siguientes medidas orientadas
a reforzar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el marco del Plan de Igualdad:

1. Profundizar en el analisis de las diferencias retributivas detectadas en determinadas categorias
profesionales, especialmente cuando no queden justificadas por criterios objetivos facilmente
identificables.
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2. Revisar los complementos salariales con el fin de asegurar que su asignacidn responde a criterios
claros, objetivos y no discriminatorios.

3. Valorar los puestos de trabajo con criterios objetivos, comparables y adecuados a las funciones
desempeiiadas, incorporando la perspectiva de igualdad.

4. Facilitar el seguimiento anual de los resultados del registro retributivo y de la auditoria a la Comision
de Seguimiento, promoviendo un andlisis periddico de las posibles desviaciones.

Todas estas medidas estaran sujetas a seguimiento periddico por parte de la Comisidn de Seguimiento del
Plan de Igualdad, que valorara su grado de aplicaciéon y propondrd, en su caso, nuevas acciones de mejora.

Compromiso de revision y mejora continua

La Fundacion Eusebio Sacristan reafirma su compromiso con la igualdad retributiva y la transparencia salarial,
manteniendo una atencidn continua sobre las diferencias salariales identificadas, especialmente aquellas que
no puedan justificarse por factores objetivos como la antigliedad, la experiencia o las responsabilidades
especificas.

En este sentido, se evaluara la posibilidad de adoptar medidas complementarias para reducir dichas
diferencias, siempre considerando la situacion financiera y organizativa de la entidad.

Este compromiso forma parte del proceso de mejora continua que la Fundacién impulsa a través del
seguimiento y revision periddica del Plan de Igualdad, con el fin de garantizar la equidad y la justicia en las

condiciones laborales.
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RELACION DE DOCUMENTOS COMPLEMENTARIOS (disponibles en expediente)

La Fundacion conserva, como parte del expediente de elaboracion del Plan de Igualdad, la siguiente
documentacion:

e Acta previa de la Comisidon Negociadora (renuncia de CCOO).

e Acta de constitucion de la Comisiéon Negociadora.

e Reglamento interno de funcionamiento de la Comisidn.

e Protocolo para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

e Protocolo de atencion a victimas de violencia de género.

e Cuestionarios utilizados en el diagndstico cualitativo.

e Acta final de aprobacidn del Plan de Igualdad.

e Registro Retributivo 2024.

e Valoracidon de puestos de trabajo (Herramienta SVPT)

e Reglamento de la Comision de Seguimiento, Evaluacidn y Revisién del Plan de Igualdad.

e Reglamento de la Comision de Seguimiento.
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