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1. INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, que en Espafia se encuentra
regulada por la Ley Otganica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres

y hombres.
El articulo 46 de la LO 3/2007 define los planes de igualdad de la siguiente forma:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la ignaldad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de ignaldad fijarin los concretos objetivos de ignaldad a alcanzar, las estrategias y pricticas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de

los obyetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrin contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de ignaldad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,

personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razin de sexo.

3. Los planes de ignaldad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones

especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Dentro de dicha ley, se dedica una seccion completa a los planes de igualdad de las empresas
y otras medidas de promocion de la igualdad, concretamente el capitulo III dentro del

TITULO IV sobre el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades.

En Andalucia, tenemos la Ley 12/2007, de 26 de Noviembre, para la promocién de la
igualdad de género en Andalucia, en cuyo articulo 27 sobre Planes de Igualdad y presencia
equilibrada en el sector empresarial recoge que, la Administracion de la Junta de Andalucia
fomentara y prestara apoyo y asesoramiento para la elaboracion de los planes de igualdad en
las empresas privadas que no estén obligadas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,

para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

2. OBLIGATOREIDAD DE IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD
El Plan de Igualdad en obligatorio para:

-Empresas de mas de 50 trabajadores/as.
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-Empresas en las que su convenio colectivo asi lo establece.

-Por sancién de la autoridad laboral.

En el resto de los casos, es voluntario.

3. CONTENIDOS

En el articulo 46 de la LO 3/2007 se recogen las distintas informaciones que debe contemplar

un Plan de Igualdad en una empresa, entre las que cabe destacar:
- Acceso al empleo.
- Clasificacion profesional.
- Promocién.
- Formacion.
- Retribuciones.

- Ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre

mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar.
- Prevencion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

- Inclusion de criterios y mecanismos de seguimiento, evaluacioén y actuacion.

4. AGENTES IMPLICADOS

De forma general, los agentes implicados en la elaboracién, seguimiento y/o cumplimiento

del plan de igualdad en la empresa son:

Direccion: Es la encargada de fomentar e impulsar la implantacion del plan de igualdad asi

como de sus objetivos.

Equipos técnicos de RRHH: Deben integrar el programa en los procesos habituales de la
empresa y asegurar que las acciones sean lo mas concretas posibles para favorecer su

viabilidad y la visibilidad de sus resultados.

Representacion legal de trabajadores y trabajadoras: Deben ser protagonistas activos
durante todo el proceso, pudiendo formar parte del grupo o comisioén de igualdad creada en

la propia empresa que inicia y ejecuta un plan de igualdad.
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Comité Permanente de Igualdad: Organos paritarios, formados por representantes de la
empresa y representantes de los trabajadores y trabajadoras que debe estar compuesto de
mujeres y hombres, se recomienda ademas que esté integrado por personas de puestos
influyentes, con capacidad de decisién y que estén ubicados en diferentes departamentos, no
s6lo en RRHH, para maximizar la diversificacion de las aportaciones al plan. El nimero de
miembros va a variar en funcién de la empresa aunque suelen estar formados por 4 o 5
personas designadas por la empresa entre diferentes departamentos y el mismo nimero de
personas designadas por el comité de empresa. El objetivo de esto es favorecer que todos
los acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del desarrollo del plan se lleven a cabo con

el consenso de ambas partes.

Plantilla: Es el colectivo destinatario. Para asegurar la participacion del personal en todas las
fases del plan es necesario crear un grupo concreto, como es el caso de las Comisiones

permanentes de igualdad.

Personas expertas (Personal interno o consultoras): Tienen un papel formador, asesor y
de apoyo. Cada agente implicado necesitara una formacion e incluso cada fase del programa.
La formacién es basica desde los niveles de direccién y gestion mas altas hasta la dltima

persona comprometida con la organizacion.

Comunicacion: 1.a imagen adquiere un valor destacado. El tratamiento de la comunicacion
y de la imagen que la empresa proyecta, tanto interna como externamente, contribuira al

avance y buen funcionamiento del programa.

Organismos de Igualdad: Impulso y asesoramiento permanente.

5. FASES EN LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Fase 1. Compromiso de la organizacion

LLa empresa adoptara y hara publico su compromiso con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y su decision de integrarla en la organizaciéon mediante la aplicacion de

un Plan de Igualdad. Se constituird, ademas, el Equipo de Trabajo y/o Comisién de Igualdad.
La Direccion debe adoptar el maximo nivel de compromiso (por escrito) para:
e Integrar laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacion
e Incluir este principio en los objetivos de la politica de la empresa sobre todo en

la gestion de recursos humanos;
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e Facilitar los recursos necesarios (materiales y humanos) para la elaboracion del

diagndstico, definicién e implementacién del Plan de Igualdad
Ademas, debe comunicarse a toda la plantilla. Para ello existen dos documentos:

v DOCUMENTO DE COMPROMISO: Las personas que van a constituir la
direccién de la empresa deben firmar un compromiso para velar por el
cumplimiento del plan de igualdad. Existen modelos preestablecidos. Un ejemplo
de ello se presenta en el Anexo I del presente informe.

v" DOCUMENTO DE DECLARACION DE PRINCIPIOS: La direccién debe
firmar otro documento, como una especie de procedimiento o decalogo, que
definira los principios rectores de igualdad de la empresa. Es un documento
genérico que debe abordar las 9 areas de igualdad. Este documento debe quedar
firmado y recogido en acta de reunioén. Se adjunta un ejemplo de este documento

en el Anexo I1.

Con ambos escritos, se considera que la empresa cumple con los principios de igualdad de la
Ley de Igualdad 3/2007 considerindose que una vez comience su actividad tendrin

implantadas las medidas descritas.
Fase 2. Comité o Comision Permanente de Igualdad

En esta fase, se llevara a cabo un analisis de la situacién de la empresa que permita detectar
aquellos aspectos o ambitos en los que puedan estar produciéndose situaciones de
desigualdad o discriminacién no deseadas y sobre los que debera actuar el futuro Plan de

Igualdad.

Impulsara acciones de: informacion y sensibilizacion de la plantilla, apoyo y/o realizacion del

diagnéstico y Plan de Igualdad, apoyo y/o realizacién de su seguimiento y evaluacion.
Fase 3. Diagndstico

El diagnéstico de la empresa consiste en un analisis detallado de la situacién sobre la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informacion, de analisis, de debate interno, y
finalmente, de formulaciéon de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.
Tras el analisis se estableceran unas conclusiones generales asi como las posibles areas de
mejora en las que se pueda implantar la igualdad de oportunidades en la empresa que deberan

recogerse en un informe para facilitar su analisis.

Pagina 5 de 70



ct AU ™o reoLbaico
DE LA ACUICULTURA
v" Anexo IIL Cuestionario para elaborar un diagnéstico de situacion sobre la igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

v" Anexo V. Informe del cuestionario diagndstico.
Fase 4. Programacion y Disefio del Plan de Igualdad

Se definiran las areas de mejora y objetivos que se abordaran en el Plan de Igualdad, se
estableceran acciones para alcanzarlos, identificando persona(s) responsable(s), recursos
necesarios para su consecucion, cronograma de aplicacion y sistema de seguimiento, y se

definira la estrategia para la implantacién del Plan.

Como se ha citado anteriormente, el art. 46 de la Ley de Igualdad determina que para la
consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras,
las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo. Estas areas de intervencion quedaran determinadas por los

resultados del diagnostico.

v Anexo V: Plan de Igualdad

v" Anexo VI: Ficha para cada accién
Fase 5. Implantacion, ejecucion y seguimiento del Plan de Igualdad

Realizacién y ejecucion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad, de acuerdo al
calendario aprobado, dando cuenta, periédicamente, de su desarrollo y resultados mas

inmediatos.
Fase 6. Evaluacion

Permitira conocer si las medidas adoptadas y las acciones ejecutadas permiten obtener los
objetivos marcados por el plan. También servird para detectar aquellos aspectos mejorables
que seran recogidos en el Plan de mejora que incorpore nuevas propuestas. La evaluacion
servira ademas para conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan, reflexionar

sobre la continuidad de las acciones e identificar nuevas necesidades.

Para esta fase se debe haber establecido un buen sistema de indicadores que favorezcan el

seguimiento y evaluaciéon de forma practica.

Medidas transversales: comunicacion, formacion y seguimiento
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1. Comunicacion: 1.a comunicacién se realizara antes de la puesta en marcha, durante la

ejecucion y después de la implementacion del Plan asegurando que la informacion llega a

toda la plantilla (reuniones, tablon de anuncios, correos electronicos, etc.). La comunicacion

ademas debe ser bilateral permitiendo la participacion de la plantilla.

2. Formacion: Toda la plantilla de trabajadores, pasando por el equipo directivo, debe ser

formado en igualdad de oportunidades y perspectiva de género.

3. Seguimiento: Permite comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada
accion y conocer su estado de desarrollo. Ello permitira la detecciéon de necesidad de
inclusién de otras medidas o la correccion de las ya establecidas. El sistema de indicadores

favorecera también el seguimiento y evaluacion del plan.

6. AYUDAS Y HERRAMIENTAS PARA LA ELABORACION E
IMPLANTACION DE PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

Dado que el proceso de la elaboracion del plan de Igualdad puede resultar algo complejo,
existen bastante organismos, tanto publicos como privados, que ofrecen su apoyo en la
elaboracion e implantacion de los planes de igualdad, bien a través de herramientas como
manuales y gufas o incluso mediante el acompafiamiento a lo largo de todo el proceso de

elaboracion del plan.

Algunos de ellos, y con los que Ctaqua ha contactado son:
e Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (MSSSI)
Recursos Online
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/planlgualdad.htm

http://www.igualdadenlaempresa.es/fag/home.htm

Subvenciones

http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/subvenciones/home.htm

Servicio de Asesoramiento

El Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas
dependiente del MSSSI, oftrece a las empresas y/o entidades inscritas acompafiamiento
y asesoramiento on-line personalizado y para elaborar un Plan de Igualdad o para apoyar

la implantacién de medidas de igualdad concretas. Dicho acompafiamiento se realizara a
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lo largo de todo el procedimiento de elaboracién y disefio de un Plan de Igualdad de
empresa en cada una de las cinco fases. Para cada una de ellas se ofrece una breve
metodologfa para su desatrollo asi como modelos y/o herramientas que facilitan su
realizacion y contara con la asistencia técnica del Servicio a través de los diferentes canales

de comunicaciéon: web, correo electrénico y teléfono.

Por otra parte, los manuales y herramientas de apoyo a la realizaciéon de Planes de
Igualdad en la empresa, que se ofrecen a través de la web www.igualdadenlaempresa.es,
su fin es facilitar pautas, para que las empresas evalien sus propios recursos de gestion,
desde la 6ptica de la igualdad entre mujeres y hombres, que podran ser objeto de consulta

de cualquier empresa o entidad.

Asimismo, existe el distintivo “Igualdad en la Empresa” que es una marca de excelencia
que otorga el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad y que reconoce a las
empresas y otras entidades que destaquen en el desarrollo de politicas de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral, mediante la
implementaciéon de medidas o planes de igualdad. La concesién de esta distincion se
instrumentaliza mediante convocatorias anuales en las que pueden participar cualquier
empresa o entidad que destaque, de forma integral, tanto en la aplicacién como en los
resultados de las medidas de igualdad desarrolladas en su organizacién en cuanto a las
condiciones de trabajo, en los modelos de organizacion de su entidad y en otros ambitos

como los servicios, productos y publicidad de la empresa.

El distintivo se convoca anualmente y tiene una vigencia de tres afios, aunque, en cada
uno de ellos, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad Oportunidades solicita a las
entidades distinguidas un informe anual de actividades relacionadas con la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres. Dicho informe es evaluado con la perspectiva
de constatar que las entidades distinguidas mantienen el nivel de excelencia en materia
de igualdad por el que fueron merecedoras del distintivo “Igualdad en la Empresa” y el
de la tercera anualidad es el de la solicitud de prérroga de la distinciéon por otros tres

aflos, debiendo ser solicitada por las propias empresas que la tienen.

Ya por ultimo informarle que el Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de
Igualdad en las Empresas, en colaboracién con los organismos de igualdad de las CC.AA,
ofrece informacion en su pagina web de todo el conjunto nacional. En el siguiente enlace
pulsando sobre cada Comunidad Auténoma podra encontrar el enlace al organismo de

referencia en la materia de su regiéon, normativa en igualdad de oportunidades y especifica
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para empresas (si la hubiera) asf como informacion, en su caso, sobre subvenciones para
la elaboracion de Planes de Igualdad, programas de apoyo y/o asesoramiento a empresas,

distintivos y/o reconocimientos... y otra informacién que puede resultar de interés para

su organizacién: http://www.igualdadenlaempresa.es/servicios/mapccaa/home.htm

Asimismo, existe la posibilidad de inscribirse, a través del Servicio de Asesoramiento para
Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas al Boletin Igualdad en la Empresa (BIE),
de caracter mensual, asi como otra informacién puntual relacionada con el Servicio:
celebracion de talleres o seminarios, publicacion de la convocatoria de ayudas para la
elaboracion de planes de igualdad y del distintivo “Igualdad en la Empresa”... que

puedan ser de interés.

Contacto:

Servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad
di@msssi.es

e Instituto Andaluz de la Mujer (IAM)

Servicio de Asesoramiento

Como Organismo impulsor de las Politicas de Igualdad en Andalucia y en el marco del

Programa" Igualdad de Oportunidades en las Empresas" prestara:

- Asesoramiento en el desarrollo de todo el programa.

- Elaboracién y diagnéstico de situacion de la empresa desde la perspectiva de género.
- Formacién en igualdad de oportunidades.

- Asistencia para la elaboracién de un Plan de Igualdad.

- Evaluaciéon y seguimiento.

- Asesoramiento permanente on-line.

- Herramientas, guias, jornadas de intercambio de buenas practicas.

Ayndas:

- Podran recibir ayudas econémicas para la implantacién de acciones positivas.

- Marca de excelencia que supone reconocimiento publico y una posicién mas

ventajosa para acceder a subvenciones
Contacto:
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Teléfono: 954 544 910
consulta.iam@juntadeandalucia.es
Otras informaciones de interés sobre el LAM:

http://www.igualdadenlaempresa.es/setvicios/mapccaa/andalucia.htm

e Otros organismos

Fundaciéon Mujetes Andalucia: cordoba@fundacionmujeres.es/ 957 299 190
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ANEXO 1. COMPROMISO IGUALDAD DE LA ENTIDAD

LLa Fundacion Centro Tecnolégico Acuicultura de Andalucia declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real
en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo, pata la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde
la seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo
de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular

respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este

principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad de la Fundacién Centro Tecnolégico Acuicultura de Andalucia que supongan
mejoras respecto a la situacidén presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres

y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, (o toda la plantilla en caso que no haya representacion legal) no sélo en el
proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Otrganica 3/2007 para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion

de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.
Fecha y firma de la representacion legal de la empresa:

"l nctagua o
| . [orezzen
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Y
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ANEXO II. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Fundacion Centro Tecnolégico Acuicultura de Andalucia hace publico su compromiso con
el objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la
dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que

integran nuestra organizacion.

De acuerdo con este compromiso Fundacién Centro Tecnolégico Acuicultura de Andalucia
declara que las actitudes de acoso sexual y acoso por razén de sexo representan un atentado

grave contra la dignidad de las personas y de sus derechos fundamentales.
Por lo tanto, Fundacién Centro Tecnoldgico Acuicultura de Andalucia se compromete a:

- No permitir ni tolerar bajo ningin concepto comportamientos, actitudes o

situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y

acoso por razon de sexo que se puedan producir en la organizacion.

- Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de
seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las
personas implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran

producirse.

- Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las personas que
formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su

proceso de resolucion.

- Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y

condicionamientos de su comportamiento o actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso Fundacién Centro Tecnolégico Acuicultura
de Andalucia exige de todas y cada una de las personas que integran su organizacion, y en
especial de aquellas que ocupan puestos directivos y de mandos intermedios, que asuman las

siguientes responsabilidades:

- Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de
trabajo (proveedores/as, clientela, personal colaborador externo, etc...) con respeto

a su dignidad y a sus derechos fundamentales.

- Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas,

humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.
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- Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no

ignorandolos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se

repitan o se agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi como

prestando apoyo a las personas que lo sufren.

Por su parte Fundaciéon Centro Tecnologico Acuicultura de Andalucia se compromete a
establecer las siguientes medidas para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y/o

acoso por razon de sexo:

- Disefio de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso

por razén del sexo.

- Difusiéon y distribucion entre todas las personas trabajadoras del protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo entre el
personal directivo, mandos intermedios y personas designadas para la recepcion,

tramitacion y resolucion de las quejas, reclamaciones y denuncias.

- Realizacion de campanas formativas, informativas y de sensibilizacién en materia
de prevencién de acoso sexual y del acoso por razén de sexo a toda la plantilla de la

entidad, asf como al personal de nuevo ingreso.

- Diseno y distribucion de folletos informativos y de sensibilizaciéon en materia de
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, dando a conocer las vias
de resolucion de estas situaciones, tanto en el Aambito de la entidad, como fuera de la

misma.

- Designacion de una persona o equipo de personas, con formacion especifica en
igualdad entre mujeres y hombres, prevencion del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo y habilidades sociales para la recepcién, tramitacion y resolucion de las quejas,

las reclamaciones y denuncias en esta materia.

- Establecimiento de un servicio de asesoramiento, apoyo y asistencia a las personas
que puedan sufrir estos comportamientos, compuestos por personas con la

formacion y aptitudes necesarias para el desempeno de esa labor.

- Inclusion de las medidas para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razéon

de sexo en el plan de igualdad de la entidad.

- Realizacion de estudios de evaluacion de riesgos psicosociales.
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- Evaluacién y seguimiento, con caracter periodico, del desarrollo, funcionamiento y

efectividad del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso

por razén de sexo.

En el desarrollo e implantacion de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en esta
declaraciéon de principios de la entidad se contara con la participacion y colaboracion de la

representacion legal del personal de la organizacion.

Firmado en El Puerto de Santa Maria a 15 de marzo de 2023:

r ctagua

Lt raq44
WPH
p Araly
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ANEXO III. CUESTIONARIO PARA ELABORAR UN DIAGNOSTICO DE

SITUACION SOBRE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN LA EMPRESA

Instrucciones de cumplimentacion

El presente cuestionario supone un guidn basico para obtener la informacién que, en
principio, serfa necesaria para poder realizar un diagnéstico adecuado de la situaciéon actual
de la empresa en relacién con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Sin
embargo, no constituye un instrumento rigido e inamovible, sino que los datos solicitados
habran de adecuarse a las caracteristicas de cada empresa. Asimismo, se aceptaran otros datos

que la empresa considere oportuno aportar.

Es, sin embargo, absolutamente necesario, que todos los datos recogidos estén desagregados

por sexo y expresados también en porcentajes para facilitar el analisis.
Documentacion a consultar y adjuntar con el cuestionario

* Convenio colectivo

* Organigrama de la empresa

* Copias de la documentacion general utilizada para informacion de la plantilla: tarjetas

de visita, letreros, comunicados, etc.

* Seleccién: solicitudes de ingreso en la empresa, anuncios publicados, ofertas de

empleo, guion de entrevistas, pruebas selectivas, y demas documentacién oportuna

* Formacién: cuestionario de deteccion de necesidades formativas, plan de formacion

del dltimo afio, programas de los cursos impartidos, etc.

* Promocion: planes de carrera y demas documentacion utilizada por la empresa en

estos procesos

* Politica salarial: documentacién donde se recojan los criterios de distribucion de

incentivos y otros beneficios

* Ordenacién del tiempo de trabajo: documentacién donde se establezca la regulacion
de los mecanismos para facilitar la conciliaciéon entre la vida laboral, personal y

laboral que existan dentro de la empresa

* Comunicacién: documentacion relativa a los procedimientos utilizados para la

comunicacién dentro y fuera de la empresa
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I. CUESTIONARIO PARA LA EMPRESA

i. ASPECTOS CUANTITATIVOS

A.CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

a.l. Datos generales

Denominacién social: Fundacion Centro Tecnolégico Acuicultura de
Andalucia

Forma juridica: Fundacion

Direccién: Calle Muelle comercial s/n

Teléfono: 956569363

Fax:

E-mail: info@ctaqua.es

Pagina Web: WWW.ctaqua.es

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

| Mujeres | % | Hombres | % | Total

Plantilla desagregada por sexo 13 48,14% | 14 51,85% | 100%

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

| Mujeres | % | Hombres | % | Total

Plal’ltilla con contrato ﬁiO 12 52,170/0 11 47,820/0 100(V0

B.CARACTERISTICAS DE LLA REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y
TRABAJADORAS

No existe representacion legal de trabajadores /as ]

b.1. Datos Generales

Tabla 3: Representacion Legal Plantilla

Representante Mujer Hombre Afiliacion Sindicato
Representante 1 X ] Iigilti:fjigﬁl: % UGT
Representante 2 [] [] i?;:ig;‘: E
Representante 3 ] ] Iiirf;ti:gz;i: %
Representante 4 ] ] Iigilti:fjigﬁl: é
Representante 5 ] ] igﬁijﬁ;‘: %
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Representante 6

[ [

Unitario/A

Afiliado/a

TOTAL

1 0

Tabla 4. Representacion unitaria

| Mujeres

| % | Hombres | % | Total

Representacion unitaria

Tabla 5. Representacion sindicada

| Mujeres

| % | Hombres | % | Total

Representacion sindic

ada

Tabla 6. Distribucion de la representacion legal por edades

Distribucién de la representacién por edades

Banda de edades

Mujeres

%

Hombres

% Total

Menos de 20 afios

21-35 afios

26-35 afnos

100

36-45 anos

46 afios y mas

TOTAL

100

Tabla 7. Distribucion de la representacion legal por categorias profesionales

Distribucion de la representacion por categorias profesionales

Denominacién categorias | Mujeres | % Hombres Yo Total
1.LICENCIADA 1 100
2.
3.
4.
5
TOTAL 1 100

Tabla 8. Sindicatos con representacion

Sindicatos de la representacion

Sindicato

% de presentacion
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C.CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

c.1 Datos Generales

Tabla 9: Distribucion de la plantilla por edades

Distribucion de la plantilla por edades

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 afios
20-29 afios 5 18,51% 1 3,1% 6
30- 45 afios 8 29,62% 10 37,03% 18
46 y mas afios 3 1.11% 3
TOTAL 13 14 27
Tabla 10: Distribucion de la plantilla por tipo de contratos
Distribucién De La Plantilla Por Tipo De Contratos
Tipo de contrato Mujeres Yo Hombres % Total
Temporal a tiempo completo
Temporal a tiempo parcial
Fijo discontinuo
Indefinido a tiempo completo 13 48.14% 14 51,85% 27
Indefinido a tiempo parcial
TOTAL 13 48.14% 14 51,85% 27
Tabla 11: Distribucién de la plantilla por antigiiedad
Distribucion de la plantilla por antigiiedad
Antigiiedad Mujeres % | Hombres % Total
Menos de 6 meses 1 3.70% 1 370% 2
De 6 meses a1 afio 2 7.4% 3 11,1% 5
De 1a 3 afios 5 18,51% 6 22,22% 11
De 3 a 5 afios 1 3.70% 3 11,1% 4
De 6 a 10 afios 1 3.70% 0 0% 1
Mais de 10 afios 3 11,1% 1 370% 4
TOTAL 13 48.14% 14 51,85% 27
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TABLA 12: Distribucién de la plantilla por departamentos y nivel jerarquico

Distribucion de la plantilla por departamentos y nivel jerarquico

Direcc. Directoras Jefaturas Personal Ag:;:is;n:lrla Personal no
Gral./ / es Intermedias Técnico tivos - cualificado
M H M H M H M H M H M H M H M % H%
1
2
B 1 ) 3 3 3 50% | 50%
E]
B 1 5 1 6 1 85.71 | 14.28
& % %
| R R 5 1 4 20% | 80%
_ 1 1 1 1 50% | 50%
I Departamento
7
I Departamento
8
13 10 56.52 43.48
TOTAL ! ? . i ! v | %
100 53.33 | 46.66 100
0, 0, 0 0
TOTAL % 100% % 5% | 75% v | v %
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Tabla 13: Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales

Denominacion categorias Mujeres % Hombres Yo Total

DIRECTOR TECNICO 2 66.6% 1 33.33% 3
JEFE DEPARTAMENTO 1 33.33% 2 66.6% 3
JEFE SECCION 3 100% 3
TECNICA A 4 33.33% 8 66.6% 12
JEFE ADMINISTRATIVO 1 100% 1
1
JEFE ADMINISTRATIVO 2 100% 2
2
ACUICULTOR OFICIAL 2* 1 100% 1
PERSONAL AUXILIAR 1 50% 1 50% 2
ACUICULTOR

TOTAL 13 48.14% 14 51.85% 27

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

Categoria profesional Nivel de

. Mujeres Yo Hombres %
estudios

Total

DIRECTOR Sin estudios

TECNICO Primarios

Secundarios

@)

Universitarios 2 66.6% 1 33.33%

JEFE Sin estudios

DEPARTAMENTO Primarios

Secundatrios

@

Universitarios 1 33.33% 2 66.6%

JEFE SECCION Sin estudios

Primarios

Secundatrios

@

Universitarios 3 100%

TECNICO A Sin estudios

Primarios

Secundarios

@

Universitarios 4 33.33% 8 66.6%

12

JEFE Sin estudios

ADMINISTRATIVO Primarios

1° Secundarios

@)

Universitarios 1 100%

Sin estudios

Primarios
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JEFE Secundarios
ADMINISTRATIVO 1)
2* Universitarios 1 100% 1
ACUICULTOR Sin estudios
OFICIAL 2* Primarios
Secundarios 1 100%
O]
Universitarios
PERSONAL Sin estudios
AUXILIAR
ACUICULTOR : :
Primarios
Secundarios 1 50% 1 50% 2
O]
Universitarios
Sin estudios
Primarios
TOTAL Secundarios 1 3.70% 2 7.4% 3
1)
Universitarios 12 44,4% 12 44,4% 24

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

TABLA 15: Distribucién de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones

extrasalariales
Distribucién de la plantilla por bandas salariales (*)
Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7.200 € 3 50% 3 50% 6
Entre 7.201 € y 12.000 1 25% 3 75% 4
€
Entre 12.001€ y 2 66.6% 1 33.3% 3
14.000€
Entre 14.001 y 18.000€ 5 45.45% 6 54.54% 11
Entre 18.001 y 24.000 2 100% 2
€
Entre 24.001 y
30.000€
Entre 30.001 €y
36.000 €
Mais de 36.000 € 1 100% 1
TOTAL 13 48.14% 14 51.85% 27

(*) Salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales

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

Distribucién de la plantilla por bandas salariales

Bandas salariales Mujeres Yo Hombres % Total
Menos de 7.200 € 1 100% 1
Entre 7.201 € y 12.000 2 66.6% 1 33.3% 3
€
Entre 12.001€ y 14.000€ 1 100% 1
Entre 14.001 y 18.000€ 1 100% 1
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Entre 18.001 y 24.000 € 1 25% 3 75% 4

Entre 24.001 y 30.000€ 2 40% 3 60% 5

Entre 30.001 € y 36.000 4 57.14% 3 42.85% 7
€

Mas de 36.000 € 2 66.6% 1 33.3% 3

TOTAL 13 48.14% 14 51.85% 27

(*)Salario bruto anual + compensaciones extrasalariales3

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

Tabla 17: Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo
N° de horas Mujeres % Hombres ) Total
Menos de 20 horas
De 20 a 35 horas 1 100% | 1
De 36 a 39 horas
40 horas 13 50% 13 50% | 26
Mas de 40 horas
TOTAL

Tabla 18: Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo

Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo
Turnos Mujeres % Hombres % Total
1.
2.
3.
TOTAL
C. 2. Movimientos de personal.
Tabla 19: Incorporaciones y bajas
Incorporaciones y bajas
Incorporaciones Bajas
Mujer | % | Homb | % | Total | Mujete | % | Hombr | % | Total
es res s es
Afio 2020 6 75% 2 f/5 8 3 5% 1 25% 4
Afio 2021 3 333 6 66. 9 5 62.5 3 37.5% )
% 6% %
Afio 2022 3 42.85 4 57.1 7 1 333 2 66.6% 3
% 4% %
TOTAL 12 50% 12 f/“ 24 9 60% 6 40% 15
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Incorporaciones por ETT*

Evolucion por afios Mujeres %o Hombtes % Total
Ao 200%
Ao 200%*
Afio 200%**
TOTAL
*ETT o subcontrata para selecciéon
Tabla 21: Incorporaciones ultimo afio: tipo de contrato
Incorporaciones ultimo afio por tipo de contrato
Tipo de contrato Mujeres % Hombres Yo Total
Temporal a Tiempo Completo 1 50% 1 50% 2
Temporal a Tiempo Parcial
Fijo Discontinuo
Indefinido a Tiempo Completo 2 40% 3 60% 5
Indefinido a Tiempo Parcial
Practicas
Aprendizaje
Otros
TOTAL 3 42.85 4 57.14 7
% %
Tabla 22: Incorporacién ultimo afio por ETT y tipo de contrato
Incorporacion ultimo afio por ETT* y tipo de contrato
Tipo de contrato Mujeres % Hombtes % Total

Temporal a Tiempo Completo

Temporal a Tiempo Parcial

Fijo Discontinuo

Indefinido a Tiempo Completo

Indefinido a Tiempo Parcial

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas de formacion,
etc.)

TOTAL

*ETT o subcontrata para seleccion
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Tabla 23: Incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales

Incorporaciones ultimo afio por categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres % Hombtes % Total
1.TECNICO A 2 33.3% 4 66.6% 6
2.JE.ADMINISTRATIVO 2° 1 100% 1
3.

4.
5.
6.
7.
8.
TOTAL 3 42.85 4 57.14 7
% %

Tabla 24: Incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales

Incorporaciones ultimo afio por ETT* y por tipo de contrato

Denominacion categorias Mujeres Yo Hombres % Total

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.

TOTAL

Tabla 25: Bajas definitivas ultimo afio
Bajas definitivas ultimo afio
Descripcion bajas definitivas Mujeres % Hombres % Total

Jubilacion
Despido 1 100% 1
Finalizacién del contrato 1 100% 1
Cese voluntario 1 100% 1
Cese por persona a cargo
Otros (muerte, incapacidad,
etc.)

TOTAL 1 33.3% 2 66.6% 3
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Bajas definitivas ultimo afio por edad

Descripcion Bandas de
bajas Mujeres % Hombres ) Total
definitivas edad
Jubilaciéon
Jubilacion
anticipada
< 20 afios
. 20-29 anos
Despido 1736735 afios
46 y mas
< 20 afios
Finalizacién del | 20-29 afios 1 100% 1
contrato 30-35 afnos 1 100% 1
46 y mas
< 20 afios
Cese voluntario | 20-29 afios
30-35 afios 1 100% 1
46 y mas
< 20 afios
catgo 30-35 afios
46 y mas
Otros (muerte
incapacidad,
etc.)
TOTAL 1 33.3% 2 66.6% 3
Tabla 27: Bajas temporales, permisos y excedencias altimo afio
Bajas temporales y permisos ultimo afio
Descripcion bajas temporales Mujeres Yo Hombres % Total
Incapacidad Temporal 1 100% 1
Accidente de Trabajo
Maternidad (parto)
Maternidad 1 100% 1
Cesion al padre del permiso de * *k
maternidad
Paternidad 1 100% 1
Adopcion o acogimiento
Riesgo durante el embarazo
Reduccion de jornada por 1 100% 1
lactancia
Reduccién de jornada por cuidado 1 100% 1
de hija/o
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Reduccion de jornada por motivos
familiares

Reduccion de jornada por otros
motivos

Excedencia por cuidado de hija/o

Excedencia por cuidado de
familiares

Excedencia fraccionada por
cuidado de hija/o o familiar

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad grave,
fallecimiento

TOTAL

4

80%

1

20%

*N° de trabajadoras de la empresa que han cedido a sus parejas/ conyuges su permiso de maternidad, con
independencia de que ellos trabajen o no en la misma empresa.
*# N° de trabajadores de la empresa cuyas parejas/ conyuges les han cedido su permiso de maternidad, con
independencia de que ellas trabajen o no en la misma empresa.

C.3. Responsabilidades familiares

Tabla 28: Responsabilidades familiares: n° de hijas/ os

Responsabilidades familiares: n° de hijas/ os

N° de hijas/os Mujeres % Hombres % Total
0 8 47.05% 9 52.94% 17
1 3 75% 1 25% 4
2 2 40% 3 60% 5
3 6 mas 1 100% 1
TOTAL 13 48.14% 14 51.85% 27
Tabla 29: Responsabilidades familiares: n° de hijas/os con discapacidad
Responsabilidades familiares: n° de hijas/ os con discapacidad
N° de hijas/os Mujeres % Hombres % Total
0
1
2
3 6 mas
TOTAL
Tabla 30: Responsabilidades familiares: edades de hijas/os
Responsabilidades familiares: edades de hijas/os
Bandas de edad Mujeres Yo Hombres % Total
Menos de 3 afios 4 80% 1 20% 5
Entre 3y 6 afios 2 100% 2
Entre 7 y 14 afios 2 50% 2 50% 4
15 0 mas afios 2 100% 2
TOTAL 6 46.15% 7 53.84% 13
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Tabla 31 Responsabilidades familiares: edades de hijas/os con discapacidad

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os con discapacidad

Bandas de edad

Mujeres

%

Hombres

Yo

Total

Menos de 3 afos

Entre 3 y 6 aflos

Entre 7 y 14 afios

15 0 mas afios

TOTAL

Tabla 32: Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/ os)

Responsabilidades familiares: personas dependientes ( excepto hijas/os)

N° de hijas/os Mujeres % Hombres % Total
0
1
2
3 6 mas
TOTAL
C.4. Promocion y formacion
Tabla 33: Promociones altimo afio
Promociones del ultimo afio
Tipo de promocién Mujeres Yo Hombres Yo Total
N° total de personas que 2
han ascendido de nivel
TOTAL 2 100% 2
Tabla 34: Tipos de promocion Gltimo afio
Tipos promociones del ultimo afio
Mujeres % Hobres % Total

Promocion salarial, sin

cambio de categoria

Promocioén vinculada a

movilidad geografica

Cambio de categoria

por prueba objetiva

Cambio de categoria

por antigiiedad

Cambio de categoria 2 100% 2

decidido por la

empresa

TOTAL 2 100%
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Tabla 35: Promocién altimo afio: categorias profesionales a la que se han promocionado

Promocién dltimo afio: categorias profesionales
Denominacion Mujeres % Hombres Y Total
categorias
1. JEFE 1 100% 1
SECCION
2. P.AUXILIAR 1 100% 1
ACUICULTOR 2
3.
4.
5.
6.
7.
8.
TOTAL 2 100% 100%
Tabla 36: Formacion ultimo afio
Formacion ultimo afio
Denominacién cursos Mujeres % Hombres % Total
1.Formacion Nuevos 2 33.3% 4 66.36% 6
Técnicos
2.Nuevos equipos 1 33.3% 2 66.6% 3
Experimental
3. Transformado 1 100% 1
alimentos
4.Gestion proyectos 2 33.3% 4 66.6% 6
5.Validacion plantillas 10 55.5% 8 44.4% 18
Excel BPL
5.PRL 9 47.36% 10 52.63% 19
6.Auditoria Interna 1 100% 1
7.Ras 4 66.6% 2 33.3% 6
8.Catas 7 50% 7 50% 14
9.Curso Ct 10 52.63% 9 47.36% 19
10.Curso R 2 33.33% 1 66.6% 3
11.Infecciones 4 80% 1 20% 5
12.Ingles 4 44.4% 5 55.5% 9
TOTAL 57 51.81% 53 48.18% 110

ii. ASPECTOS CUALITATIVOS

CUESTIONARIO PARA LA DIRECCION DE LA EMPRESA

CULTURA DE LA EMPRESA'Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

a. Cultura de la empresa

1.1 ;Cuales son los objetivos empresariales? |
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Ser un referente internacional en el desarrollo de soluciones innovadoras para mejorar la
sostenibilidad y el valor afiadido de las empresas del sector de la acuicultura, incluyendo
la optimizacion de la comercializacion de sus productos, asi como ser un socio
estratégico y un elemento dinamizador de las empresas de alimentos del mar a nivel

nacional para la gestion y ejecucién de proyectos de I+D+i.

Para alcanzar los objetivos organizacionales diferenciamos entre varios modos de

alcance;

ESTRATEGIA:

Dotar al centro de infraestructura y otros recursos necesarios para poder desarrollar los
proyectos de I+D+i demandados por las empresas, dotando a nuestro personal con las
competencias necesarias de forma continua.

Poner a disposicion de las empresas el desarrollo de proyectos y servicios tecnoldgicos,
atendiendo sus necesidades tecnoldgicas y fundamentadas en las siguientes lineas de

trabajo:

Alimentacion y Nutricion

Validacion de nuevas formulas de alimento para acuicultura incorporando proteinas
y acidos grasos procedentes de nuevas fuentes.

Validacion de nuevos ingredientes funcionales incluidos en el pienso: probiéticos,

prebidticos, compuestos activos, etc.

Sanidad y Bienestar animal

Ensayos fisioldgicos para la evaluacién de indicadores de bienestar animal:
induccion a hipoxia, control de temperatura, densidad de cultivo y salinidad.
Desafios de sanidad animal en base a modelos propios estandarizados enfocados en
varias especies frente a diversos patdgenos de interés para el sector acuicultura.
Aislamiento y cultivo de las diferentes especies bacterianas que conforman el
cepario de CTAQUA.

Estudios de actividad bacteriostatica o concentracidn minima inhibitoria.
Diagndstico de enfermedades.

Pruebas bioquimicas y moleculares para la evaluacién de la respuesta inmunitaria.

Nuevas Especies

Optimizacidn de técnicas de cultivo: cultivo de especies emergentes; densidad de

carga; salinidad; temperatura; estrategias de alimentacion, etc.

Pagina 32 de 70



ctaqua =

Desarrollo de métodos de cultivo de algas en estanques de tierra: palangres, jaulas

flotantes, sustratos artificiales.

Medio Ambiente
Desarrollo de cultivos sostenibles con minimos requerimientos alimenticios para su
aplicacidn, entre otros ambientes, en espacios naturales protegidos: cultivos
multitréficos, desarrollo de cultivos de macroalgas, etc.
Aprovechamiento de subproducto de calidad para el desarrollo de productos de
filosofia “Residuo 0”.
Procesados de alimentos del mar
Desarrollo de nuevos productos: Ahumados, salsas, reestructurados, pre-cocinados,
platos listos para consumir, nuevos formatos de envases, entre otros.
Aprovechamiento de especies de descartes o de bajo valor comercial desarrollando
nuevas recetas, formas de aplicacion, nuevos productos o nuevos formatos de
envasado que permitan aumentar su valor y comercializacion.
Establecimiento de la vida til de los productos transformados a través de analisis
microbioldgicos, fisico-quimicos y organolépticos a lo largo del tiempo.
Degustaciones de los prototipos finales con un panel de catadores para evaluar la
aceptacion final de los productos y definir las caracteristicas organolépticas finales
de los mismos.
Evaluacion de los procedimientos de produccion con el objetivo final de aumentar la
eficiencia del proceso y mejorar la calidad del producto final.
Disefio de estrategias de comercializacion.
Mediante el apoyo al desarrollo de la I+D+i en las principales areas del sector acuicola y
alimentos del mar, la transferencia de los resultados obtenidos en los trabajos realizados

se contribuird activamente a la mejora de la competencia de las empresas.

Es imprescindible para CTAQUA la participacién empresarial en las actividades
propuestas siendo el elemento principal en nuestra estrategia, contribuyendo a la
priorizacién de las lineas de investigacion y aplicando en las mismas las innovaciones
desarrolladas. Igualmente, se adaptaran, mas aun, los servicios y proyectos de CTAQUA
a las necesidades que nos expresen para responder a las mismas de la manera mas
inmediata posible. Para ello Ctaqua mantendra un contacto permanente con las
empresas del sector acuicola y alimentos del mar para poder dar respuesta a sus

necesidades de una manera especifica y personalizada.

Se considera también fundamental el apoyo de programas de financiacién que
contribuyen al desarrollo del sector y de la I+D+i, impulsando a las empresas a la

puesta en marcha de nuevos proyectos para mejorar o poner en el mercado productos

de mayor valor. Para el préximo periodo, programas como el nuevo Fondo Europeo
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Maritimo, de Pesca y de Acuicultura (2021-2027), proyectos promovidos por el Centro
de Desarrollo Tecnoldgico e Industrial, Plan Nacional de Investigacidon y los nuevos retos
incluidos en el programa Horizonte Europa, asi como los programas de cooperacion
interregional ponen a disposicion del sector un marco propicio para desarrollar los

nuevos proyectos.

La estrategia de CTAQUA se define de manera especifica en el planteamiento de

objetivos particulares que tienen en comun fomentar la innovacidon empresarial.

1.2 :Cudl es la filosoffa de empresa? (Valores y creencias)

Fomentar la innovacién competitiva de las empresas, en respuesta a las necesidades
empresariales del sector acuicola y alimentos del mar, mediante el desarrollo de una
investigacion aplicada a los distintos procesos productivos; reflejando experiencia y
profesionalidad, innovacion y creatividad, asi como nuestro compromiso social y
medioambiental.

La Direccion de la Fundacion Centro Tecnoldgico de la Acuicultura de Andalucia, en adelante
Ctaqua ,dedicada al “Disefio, desarrollo, ejecucion y gestion de proyectos I+D+i y prestacidon
de servicios tecnoldgicos para el sector de la acuicultura, asi como al disefio y desarrollo de
jornadas de difusion y acciones formativas” mantiene un claro compromiso con la
innovacion, la satisfaccion de los clientes y el respeto y proteccion del medio ambiente,
asumiendo el objetivo permanente de mejorar de manera continua la eficacia de su Sistema
de gestion Integrado y cumplir con los requisitos, tanto con los de las normas UNE
166002:2021, ISO 9001:2015 y ISO 14001:2015, como con los de las partes interesadas

externas.

Por todo ello la Direccion establece la siguiente Politica de Gestién Integrada, basada en los
siguientes compromisos, y se compromete a proporcionar los recursos necesarios para su
cumplimiento:
e Garantizar la prestacion de nuestros servicios con la mayor calidad, eficacia y
eficiencia a empresas del sector de la acuicultura a través de proyectos de I+D+i y

servicios tecnoldgicos del laboratorio de ensayo y calibracion que les permitan
diferenciarse y aumentar su competitividad.

e Aumentar la satisfaccién de las partes interesadas, dando respuesta a sus
necesidades y expectativas.
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e Fomentar la Investigacion, el desarrollo tecnoldgico y la innovacion en el sector de
la acuicultura.

e Realizar una vigilancia tecnoldgica eficaz que sirva de referente en el sector y
potenciar las relaciones con la Administracion Publica.

e Cumplir con los requisitos legales asi como otros requisitos aplicables a nuestra
organizacion en esta materia.

e Fomentar una cultura de respeto y proteccidon al medio ambiente, trabajando para
la mitigacion y adaptacién al cambio climatico en todas nuestras actividades.

e Formar y motivar a todo el personal de la fundacidén en estas materias, conscientes
de que el éxito de la calidad, la proteccion del medio ambiente y la innovacion, las
actividades de ensayo y de calibracion dentro del laboratorio dependen
fundamentalmente de la participacion activa de todos los empleados.

e Ser elemento coordinador y dinamizador del sector de la acuicultura en Andalucia.
e Asegurar la mejora continua de los sistemas de gestion implantados.
La Politica sera difundida, desarrollada y mantenida al dia por todos los niveles de la

organizacion, comprendida por las partes interesadas pertinentes y estara a disposicion de
todo el personal y el publico.

1.3 ¢Qué procesos de calidad se desarrollan?

a) Internos

b) Externos
La fundacién posee certificaciones de calidad 9001,14001 y la 166002.

1.  ELECCION

| 2.1 ¢Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion y contratacion? (P. |
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¢j. Necesidades de produccién, sustituciones, jubilaciones, introduccion de nuevas tecnologfas,
incentivos de contratacién, etc)

La incorporacion del personal nuevo, depende en gran medida de los nuevos proyectos
en los que la Fundacién Centro Tecnolégico Acuicultura de Andalucia trabaja. Asi

mismo no solo se analiza las necesidades de proyectos sino también las jubilaciones o

sustituciones del persona que conforma la plantilla de Ctaqua.

2.2 :Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

Para el reclutamiento de personal nuevo, los interesados pueden realizar un formulario

que esta adjunto en la pagina web de la Fundacién o también se recepcionan

curticulums vitae a través del correo info@ctaqua.es .

2.3 ¢Quién y como se solicita la incorporacién de nuevo personal o la creacién de un nuevo
puesto?

Los incorporacién de nuevo personal, es decisién de Direccién, que analiza la necesidades para
la consecucién de objetivos.

2.4 :Quién y cémo se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

Direccién analiza que perfil se necesita en cada puesto de trabajo para poder alcanzar los
objetivos generales de la Fundacion.

2.5 ¢Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa?
En caso afirmativo, squé sistema se utiliza para realizar la publicacion?

No se realizan publicaciones internas de los puestos disponibles.

| 2.6 (Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas por |
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orden de utilizacién e indique cuales son eliminatorias.

Eliminatoria
Prueba
SI NO
Seleccion curriculums X
Entrevista X

2.7 sQué personas intervienen en cada fase del proceso?

En este proceso intervienen el personal de Direccion

2.8 sQuién o quiénes tienen la Gltima decisiéon sobre la incorporacién?

Siendo la dltima decisién del personal de Direccidn que es el que elabora el proceso desde el
inicio al fin.

2.9 ¢Cuales son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os candidatas/os?

Personal con estudios universitarios en Ciencias del Mar ,(diplomatura, licenciaturas, master,
doctorados, grado) conocimiento del campo de la acuicultura, trayectoria profesional.

2.10 ¢Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacién de mujeres a la
compania?

2.11 ¢Observa que existan puestos o departamentos en la compafifa que estén especialmente
masculinizados (mayoria de hombres)?

OS1 x[ No

En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan.

PUESTO | RAZONES |
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2. FORMACION

3.1 ¢Existe en la empresa un Plan de formacién?

x[3SI O NO

En caso afirmativo, indique quien disefia el contenid del plan y en base a que criterios

Se elabora de manera anual atendiendo las necesidades del personal, se hace un control
trimestral, para ver si surgen nuevas necesidades y dar al personal la formacion que

necesita para que pueda mejorar dentro de su puesto de trabajo.

3.2 :Cémo se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

Se realizan reuniones de desempeno para que exista un face-back con los trabajadores de
manera semestral, para comprobar las necesidades del personal, entre las cuestiones
realizadas se pregunta si necesita algun tipo de formacioén para ayudar a mejorar su

trabajo o si esta interesado en realizar algun tipo de curso de formacion.

3.3 ¢sQué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos de habilidades, etc.)?

Tache lo que no proceda:
e EHspecilizacién técnica
e Desarrollo de carrera
e Formacién genérica (idiomas, informatica, etc)
e Transversal (habilidades interpersonales, gestién del tiempo, gestion del estrés, liderazgo,
comunicacion, etc.)
e Otros.

2.4 :Cuantas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacion?

| Tipo de formacion | Mujeres | % | Hombres | % | Total |
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Especializacion técnica 8 57.14% 6 42.85% 14
Desarrollo de carrera
Formacion genérica (1) 4 44.4% 5 55.5% 9
Transversal (2)
Otros
TOTAL 12 52.17% 11 47.82% 23

(1) Idiomas, informatica
(2) Habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestién del estrés, liderazgo,
comunicacion, etc.

3.5 ¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacién respecto a los
hombres?

O SI xONO

a) En caso afirmativo ¢a qué tipo de cursos asiten menos?
b) ¢Por qué razones?

3.6 ¢Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos cursos?

OSI ONO

En caso afirmativo ¢de qué tipo?

3.7 :Cémo se difunden las ofertas de formacion?

Se comunica a todo el personal por los responsables de departamentos y por direccion en
UGIDi

3.8 sQué criterios de seleccién se utilizan para decidir qué personas van a participar en los cursos
c
de formacion?

En reuniones de desempefio de manera semestral, se pregunta a los empleados por sus
necesidades en formacién y también se analizan los puestos de trabajo y las necesidades del
puesto. Se solicita necesidades formativas trimestralmente en UGIDI. Pueden realizar solicitudes
segun necesidades detectadas directamente al responsable de formacion.

3.9 ¢La formacion es de caracter voluntario o obligatorio?

La formacién no suele ser de caracter obligatorio, normalmente suele ser de manera voluntatia
por parte del trabajador, segin las necesidades especificas de los puestos de trabajo.
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3.10 ¢puede solicitar el personal la asistencia a cualquier tipo de curso impartido en el Plan de

Formacién de la empresa?

Si

3.11 Los cursos se realizan (Tache lo que proceda)

En el lugar de trabajo

X Casl siempre
O Ocasionalmente
O Nunca

Fuera del lugar de trabajo

O Casi siempre
X Ocasionalmente
O Nunca

On-line

X Casi siempre
O Ocasionalmente
O Nunca

En jornada laboral

X Casi siempre
O Ocasionalmente
O Nunca

Fuera de la jornada laboral

O Casi siempre
X Ocasionalmente
O Nunca

3.12 Los cursos que se imparten fuera del horario laboral ;Qué tipo y para qué puestos?

Tipo de curso

Dirigido a:

Curso de especializacion

Tecnicos A

3.13 ¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

Dependera del propio horario del curso. De los beneficios que el curso tenga para el puesto del

trabajador o del interés de mismo trabajador por realizatlo.

1.14
laboral?
x[SI

¢Se ofrecen facilidades o compensaciones su los cursos se ofrecen fuera del horario

ONO

En caso afirmativo ¢de que tipo?
Posibilidad de ajustar el horario laboral al curso.
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3.15 ¢Conceden ayudas al personal para la formaciéne externa (master, etc.)?

OSI xONO

En caso afirmativo especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden (desplazamiento,
ayudas econdémicas, permisos, etc) asi como el nimero de personas desagragadas por sexo que
las han recibido.

Personas beneficiarias

Tipo de ayuda Mujeres Hombres Total

Kilometraje

3.16 ¢Se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente relacionada con el
puesto de trabajo?

asI x ONO

En caso afirmativo sesta posibilidad esta abierta a toda la plantilla?

N ONO

3.17 ¢Se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres?
OsSI x ONO

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartié y cual fue su contenido.

Dirigida a: Contenido

3.18 ¢Se ha impartido formacién especifica para mujeres?

OsI xONO

En caso afirmativo, indique a qué puestos y cudl fue su contenido.

Dirigida a: Contenido
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3. PROMOCION

4.1 En lineas generales :Qué metodologia y criterios se utilizan para la promocién?

-Formacion
-Consecucién de objetivos
-Compromiso con la empresa
- Excelencia
- Productividad
-Eficiencia

En el caso de promocién interna, Direccion analiza al candidato y evalia su trayectoria dentro de
la empresa y su compromiso.

4.2 Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de
promocionar al personal

-Formacion
-Compromiso con la empresa
-Eficiencia
-Productividad
-Consecucién de objetivos
-Excelencia

4.3 sExiste en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacién del personal?

mp xONO

En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste

4.4 :Existen planes de carrera en su organizacion?

En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen

No

4.5 En el caso de no existir planes de carrera, ¢disponen de algin método de valoracién del
personal promocionado? Describelo brevemente.

Se evalia cumplimiento de objetivos y nivel de responsabilidad en la ejecucién de las actividades.

4.6 ¢Qué personas intervienen en la decisiéon de una promocion interna?
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En este tipo de decisiones interviene el equipo directivo de Direccion.

4.7 ¢se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes?

xS1 ONO

En caso afirmativo, ¢a través de qué medios?
Reuniones de departamento

4.8 ¢Se imparte formacion en la empresa ligada directamente a la promocion?

mp! x ONO

¢Quién puede optar a este tipo de formacion?

4.9 ¢Es habitual la promocién ligada a la movilidad geografica?
OsSI xONO

En caso afirmativo, ¢para qué tipo de puestos?

4.10 ¢Observa dificultades para la promocién de las mujeres en la empresa?

asI xONO

En caso afirmativo, indique que tipo de dificultades.

4.11 :Se ha puesto en marcha alguna accidn para incentivar la promocién de las mujeres en la
empresa?

OsSI x ONO

En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten

4.12 ;Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocién dentro de
la empresa?

OsI xONO

En caso afirmativo, ¢influye de igual manera en hombres y en mujeres? ¢Por qué razones?

4. POLITICA SALARIAL
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5.1 ¢Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

- Segun convenio y responsabilidades

5.2 Sefiale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios

Se consideran pluses especificos en funcién de las responsabilidades asumidas

5.3 ¢Qué criterios se utilizan para determinar la distribucién de incentivos y beneficios sociales?

Evaluacién del nivel de responsabilidades

6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

6.1 Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir a la
ordenacién del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral:

Guarderfa de empresa
Subvenciones econémicas para guarderia
Servicio para el cuidado de personas dependientes
Campamento de verano para hijo/as
Jornadas reducidas
X Flexibilidad de horarios
Jornada coincidente con el horatio escolar
X Teletrabajo
Trabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad
Otros. Cuales... ..ot

goooooooooq

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por Ley

Realizar una breve descripcién de los mecanismos utilizados en la empresa

6.2. ¢Quiénes utilizan mas esas medidas?
Mujeres [ x Hombres O

¢Cudles considera que son las razones?
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La mayor parte de la plantilla con hijos menores de 7 afios son mujeres actualmente.

6.3 ¢Cuantos trabajadotes/as han sido padres /madres en el tltimo afio? Especificar la cantidad

por sexo
Madtres Padres Total
1 1 2

6.4. ¢Quiénes hacen mas uso en la empresa de los permisos?
MujeresCx  Hombres[Ox

¢Cuales consideras que son las razones?

El trabajador y la trabajadora han usado el permiso de maternidad y paternidad de igual manera,
incluye la lactancia.

En el caso que sean mas las trabajadoras, ¢se ha establecido alguna medida para tratar de cambiar
esa situacion?

6.5 Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ¢solicitar una reduccién de jornada laboral podria
afectar de alguna manera a la situacién profesional dentro de la compafifa?

aSI XNO

En caso afirmativo, razone en qué sentido

7. COMUNICACION

7.1 Indique cuales son los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente en su
empresa

X Reuniones

O Presentaciones a la plantilla

X Correo electrénico
O Panel electronico en ascensores
O Tablon de anuncios
0O Mensajes en némina mensual
O Cuestionarios de obtencién de informacion

[ Manuales

O Periédico o revista interna

O Buzo6n de sugerencias
O Intranet
OO Otros. CUAles....oeeeeiiiiiiiiia i
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7.2 ¢Se ha realizado con anterioridad en la compafifa alguna campafia de comunicacioén o
sensibilizacién de algin tema especifico?

x SI ONO

En caso afirmativo, ssobre qué tema? ;qué instrumentos se utilizaron para ello?
Sensibilidad Ambiental. Acciones de Creatividad y Carteleria

7.3 ¢Considera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, transmite lo valores de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?
SI

Indique los criterios que justifican la respuesta anterior

7.4 ¢Existe algiin canal de comunicacién de la plantilla con la empresa?
xSI ONO

En caso afirmativo

a) Indicar cudles
Hablar directamente con los responsables o a través del representante.

b) ¢Con qué frecuencia lo utiliza la plantilla?

X A menudo
[ Rara vez
1 Nunca

¢A qué cree que se debe la respuesta anterior?

8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

: vos, - . .
8.1 ¢Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente existen
para la contratacién e mujeres?
0sI XNO

¢Se han beneficiado alguna vez de ellas?
0sI XNO

En caso afirmativo, ¢de qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y cuantas mujeres han sido
contratadas en cada una de ellas?

Tipo de bonificacién | Mujeres contratadas |
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8.2 ¢Tiene la empresa algiin programa de insercion, permanencia y/o promocion de colectivos
especiales tales como:
O Personas de discapacidad.
O Personas inmigrantes
O Jovenes
O Mujeres victimas de violencia de género
O Otros

Especificar cuales:
Fomento de formacién de personal en practicas para su perfeccionamiento profesional

8.3 ¢Se ha realizado algin tipo de accién concreta para fomentar la igualdad de oportunidades de
colectivos con dificultades?

OSI XNO

En caso afirmativo especificar cudles.

8.4 En el caso de haber realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades de
colectivos con dificultad ¢alguna de ellas esta incluida en el Convenio Colectivo?

9. REPRESENTATIVIDAD

9.1 Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, en qué areas tienen las mujeres
mayor presencia?

En Direccion

¢Y menos?

Actualmente somos una plantilla con paridad practicamente. La mujer esta presente en todas las
areas de la empresa
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¢A qué cree que se debe?

10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

10.1 ¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles actuaciones de acoso, tanto
psicolégico como sexual?

N XNO

En caso afirmativo, ;Cuales son las conclusiones?

10.2 Con anterioridad a la Ley para al Igualdad, ¢se ha puesto en marcha alguna medida concreta
contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo?

OSI XNO

En caso afirmativo, indicar cuales

10.3 La Ley para la igualdad establece que las empresas deberan promover condiciones que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan

sido objeto del mismo (Art. 48.1)

A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la representacion de los y
las trabajadoras se han o se estan poniendo en marcha

Medidas de prevencién Procedimientos especificos

Se dispone de un Plan de Prevencién Contra el Acoso.

¢Cudl es el proceso de denuncia y qué penalizacion tiene?
Se ha habilitado un correo electrénico y nombrado una representante para que reciba las
denuncias bien directas o de terceros, estas tltimas pueden ser anénimas.
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11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11.1 ¢Se ha realizado algin tipo de estudio para detectar necesidades relativas a riesgos laborales
y salud laboral?
xSl ONO

En caso afirmativo,
a) (¢Cuales son las conclusiones?
Se dispone de todos los recursos necesarios pata evitar riesgos en funcién del perfil de puesto.

b) ¢Se desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres?

OSI XNO

En caso afirmativo ¢cuales?

11.2 ¢Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencién de riesgos laborales dirigidas
especificamente a mujeres?
xSI ONO

En caso afirmativo, indicar cuiles.
Se han implantado en situaciones de riesgo por embarazo medidas especificas.

11.3 ¢Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo que establece la ley
o el convenio colectivor
0sI XNO

En caso afirmativo, indicar cuiles

12. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12.1 Con anterioridad a la Ley para la Ioualdad, ;se ha puesto en marcha alouna medida concreta
yPp g L ¢ P ‘ g
para mujeres en situacién de riesgo de exclusion?

aSI XNO

En caso afirmativo, indicar cudles
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12.2 ¢Tienen previsto algiin programa especifico para mujeres en situacion o riesgo de exclusion?
OsI XNO

En caso afirmativo, indicar cudles

13. CONVENIO COLECTIVO

13.1 ¢Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por convenio referente al area de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?
mN XNO OEst4 en proceso de negociacién con la representacion legal
de
la plantilla

En caso afirmativo, indique cuales

COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES

MUCHAS GRACIAS
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II. CUESTIONARIO PARA LA REPRESENTACION LEGAL DE
TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

INFORMACION CUALITATIVA

1. RELACION REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA CON LA
EMPRESA Y CON LA PROPIA PLANTILLA

1.1

¢Coémo definirfan la relacion de la representacion legal de la plantilla con la empresa?

1.2

¢Coémo definirfan la influencia de la representacion legal de la plantilla en la empresa?

2. NEGOCIACION COLECTIVA

2.1

¢Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por convenio referente al

area de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

0 SI 0O NO OEsta en proceso de negociacion

En caso afirmativo, indique cuales.
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2.2

¢Se esta negociando actualmente medidas o un Plan de Igualdad como consecuencia
de la nueva Ley para la Igualdad?

mN ONO

En caso afirmativo, indique la fase en la que se encuentra.

2.3

¢Cuales consideran las principales carencias de la empresa en relacion con la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres?

2.4

A la hora de negociar medidas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
8 gu p jeres y
¢cuales son las dificultades mas frecuentes a las que se enfrentan?

FORMACION

3.1

¢Se ha impartido formacién interna en igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres?

OSI ONO

En caso afirmativo, indique el contenido
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3.2

¢Se ha recibido formacién especifica en negociaciéon colectiva con perspectiva de

género?

mN ONO

En caso afirmativo, indique el contenido.

3.3

¢Se ha impartido a la plantilla formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres?

N ONO

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartié y cual fue su contenido.

Dirigida a: Contenido

4. PROCESOS DE COMUNICACION CON LA PLANTILLA

4.1

¢Cuales son los canales de comunicacién con la plantilla?

4.2
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¢Con qué canales cuenta la plantilla para transmitir sus opiniones, inquietudes,

sugerencias, etc.)

4.3

¢Cuales son los asuntos que mas suelen preocupar a la plantilla, en qué suelen centrar
sus reivindicaciones?

44

¢Creen que la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres interesa/ preocupa
a la plantilla?

COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES

Comentarios y otros

Si desea afiadir algun comentario o consideracion, hagalo a continuacion
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III. CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA

EMPRESA:

FECHA DE REALIZACION: / /

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos a través de la integracion
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, estamos desarrollando un
Diagnéstico que dara pie a un Plan de Igualdad para mejorar la gestiéon de los
recursos humanos promoviendo la igualdad de oportunidades entre los trabajadores

y las trabajadoras.

Sus opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracion del diagnéstico y posterior
diseno del Plan de Igualdad. Por tratarse de un cuestionario de opiniones, le agradeceriamos
que contestara a cada una de las cuestiones planteadas con la mayor sinceridad. Te
agradecemos tu colaboracién y garantizamos el anonimato y confidencialidad de todas tus

respuestas.

MUJER HOMBRE

NO

Considera usted que en esta empresa: SI | NO SE

¢Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el
proceso de seleccion de personal?

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la
empresa?

¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

¢Cobra menos que su compafiero/ar

¢Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

¢Se conocen las medidas de conciliacion disponibles?

¢Sabrfa qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en
el lugar de trabajo?

¢Es necesario un Plan de Igualdad?

Enumere sus sugerencias con relacion a:
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¢Qué necesidades identifica en su
empresa que el Plan debiera
contener?

[ ]
¢Qué medidas podria adoptar la .
empresa para promover la .
igualdad de oportunidades entre .
mujeres y hombres? .
[ ]
[ ]
¢Cémo se puede facilitar el .
desarrollo del Plan? o
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
Otras sugerencias :
[ ]
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ANEXO IV: INFORME DE DIAGNOSTICO

El informe de diagnéstico constituye el documento base del trabajo para realizar el Plan
de Igualdad. Tal y como se ha sefialado, se trata de un analisis desde la perspectiva de género,
que supone un debate interno, y finalmente, la formulacién de propuestas que pueden

integrarse en un Plan de Igualdad.

e Modelo de informe diagnostico

1. FICHA TECNICA

Nombre o Razén Social

Forma Juridica

Actividad

Provincia

Municipio

Teléfono

Correo electronico

Pagina web

Recogida diagnoéstico

Fecha de finalizacion del informe

Fecha de entrega a Instituto de la
Mujer

Persona de contacto

2. CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA

Breve descripcion sobre aspectos como:
- tamafio.
- Numero de plantilla.
- Actividad
- Posicionamiento en el mercado.

(No deberia ocupar mas de un folio)

Pagina 57 de 70



Ct a u CENTRO TECNOLOGICO
DE LA ACUICULTURA

3. ANALISIS

Se trata de analizar los datos, tanto cuantitativos como cualitativos y establecer
descripciones y cuadros resumen de la situaciéon actual, evolucion, progesiones, etc. En
cada uno de los apartados de los que consta el diagnéstico.

Identificacion entre otros de:
- Grado de masculinizaciéon o feminizacion.
- Existencia de segregacion horizontal o vertical.
- Sobrecualificacién femenina o masculina.
- Evaluacién de la plantilla.

- Visibilizacion de diferencias de condiciones o situaciones de la plantilla femenina
y masculina dificiles de percibir a simple vista.

Las conclusiones deben ser lo mas claras y precisas posibles ya que este informe
constituye la base sobre la cual se va a disefiar y trabajar el plan.

3.1 Analisis de los datos de la empresa

Conclusiones generales sobre los aspectos en los que incide el cuestionario diagnostico:

- Caracteristicas generales de la empresa (incluyendo a la representacion legal de la
plantilla)

- Caracteristicas de la plantilla:
o Datos generales.
o Movimiento de personal
o Responsabilidades familiares
o Promocion y formacion
- Seleccion
- Politica salarial
- Otrdenacion del tiempo de trabajo y conciliacion
- Comunicacion
- Politica social
- Representatividad
- Prevencion del acoso sexual
- Riesgos laborales y salud laboral
- Mujeres en situacion o riesgo de exclusiéon
- Convenio colectivo

En definitiva, sintentizar y relacionar todo lo recogido en el cuestionario.

3.2 Analisis de los datos de la representacion legal de la plantilla

Relacion de la representacion legal con la empresa y con la plantilla (comunicacion,
implicacién, compromiso con la igualdad de oportunidades...)
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Propuestas y sugerencias.

3.3 Analisis de los datos de la plantilla

Propuestas y sugerencias de la plantilla

Al final del documento se presenta un modelo de ficha para recoger las opiniones de la
plantilla, a partir del cual sera mas facil hacer el analisis de datos.

4. PROPUESTAS DE MEJORA

Cada propuesta debe encuadrarse en una de las areas del Plan para su desarrollo.

Propuesta Area de intervencion

Modelo de ficha para recoger la opinién de la plantilla

RECOPILACION DE LAS OPINIONES DE LA PLANTILLA EN RELACION A LA IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES

EMPRESA:

FECHA DE REALIZACION

N° DE TRABADORAS N° DE ENCUESTADAS N° TOTAL DE
N° DE TRABAJADORES N° DE ENCUESTADOS CUMPLIMENTADOS (=4)
N° TOTAL DE
CUMPLIMENTADOS (=B)
MUJERES HOMBRES
GESTION DE NO No
SI | NO SI | NO
RRHH N SE N SE
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¢Se tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres?

¢Tienen mujeres y hombres las
mismas posibilidades de acceso en el
proceso de seleccion de personal?

¢Acceden por igual hombres y
mujeres a la formacién recibida por
la empresa?

¢Promocionan trabajadoras y
trabajadores por igual?

¢Sabria qué hacer o a quien dirigirse
en caso de sufrir acoso sexual en el
lugar de trabajo?

¢Se favorece la conciliacion de la vida

ORDENACION | familiar, personal y laboral?
DEL TIEMPO

DE TRABAJO- | ¢Se conocen las medidas de
CONCILIACION | conciliacién disponibles?

PLAN DE ¢Es necesario un Plan de Igualdad?
IGUALDAD

N° de veces que se sugiere
Respuestas abiertas

Mujeres | Hombres | Total

¢Qué necesidades
identifica en su empresa

que el Plan debiera
contener?

¢Qué medidas podria

adoptar la empresa para
promover la igualdad de

oportunidades entre
mujeres y hombres?
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¢Coémo se puede facilitar el
desarrollo del Plan de
Igualdad?

Otras sugerencias
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ANEXO V: PLAN DE IGUALDAD
1. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Enumerar los aspectos y las areas en las que se deben introducir mejoras tras conocer
mediante el diagnostico la situacion real de la empresa en igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

2. OBJETIVOS DEL PLAN

a) Obijetivos a largo plazo (que puedan servir como referencia en todo el

proceso).

b) Obijetivos a corto plazo (concretos y coherentes con los generales)

3. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

a) Acciones implantadas: En el caso de haber realizado las acciones en la

organizacioén con anterioridad, enumerarlas:

ACCIONES

Fecha de
Areas de actuacién N° Denominacién . .
implantacién
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b) Acciones a implantar: Las areas en las que se aplicaran las acciones variaran

segun los resultados del diagndstico.

Es importante sefialar que las acciones a implantar tendran que suponer una mejora
de las condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo, no deben

confunditse con derechos ya adquiridos y/o reconocidos.

b.1. Areas de actuacién y acciones (enumeracion)

ACCIONES

Areas de actuacién N°¢ | Denominacion

Area de seleccion

Area de promocion

Area de ordenacién del tiempo de

trabajo

Area de condiciones de trabajo

Area de formacion

Area de riesgos laborales y salud

laboral

Area de representatividad

Area de comunicacién, lenguaje no

sexista e imagen no sexista

Area de acciones especificas para
mujeres en situacion o riesgo de

exclusion

Otras areas de intervencion

b.2 Descripcion detallada de cada accién

Rellenar una ficha por cada accion. Se anexa el modelo.
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Los puntos siguientes del 4 al 9, se realizaran con respecto a todo el Plan de Igualdad, no

debiendo incluitlos en cada accion concreta.

4. SISTEMA DE EVALUACION

Enumeracién y descripcion de los métodos e instrumentos que van a utilizarse para la

evaluacion del plan.

a. Evaluacion de resultados. Indicadores.

e Nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas implantadas en la

empresa.

Area de intervencion Acciones nuevas Acciones antiguas

Area de seleccion

Area de promocion

Area de ordenacién del tiempo de

trabajo

Area de condiciones de trabajo

Area de formacién

Area de riesgos laborales y salud

laboral

Area de representatividad

Area de comunicacion, lenguaje no

sexista e imagen no sexista

Area de acciones especificas para
mujeres en situacion o riesgo de

exclusion

Otras areas de intervencion

Subtotal
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TOTAL

e Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS DE ACTUACION N° de mujeres N° de hombres | Total

TOTAL

e Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA PROFESIONAL N° de mujeres N° de hombres | Total

TOTAL

e Grado de desarrollo de los objetivos planteados
e FEfectos no previstos del Plan en la empresa.

o Otros

b. Evaluacion de proceso

e Grado de sistematizacion de los procedimientos.
e Grado de informacién y difusion entre la plantilla

e Grado de adecuacion de los recursos humanos
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Grado de adecuacién de los recursos materiales

Grado de adecuacion de las herramientas de recogida

Mecanismos de seguimiento periédico puestos en marcha (s6lo enumeracién ya que
las fichas individuales recogen los detalles.

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones

Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha

Otros

Evaluacion de impacto

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla
Disminucién de segregacion vertical
Disminucién de segregacion horizontal

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como
de la Direcciéon en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y

hombres.

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades
Cambios en la cultura de la empresa

Cambios en la imagen de la empresa

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades

Otros
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Periodos

Ano 1

Ao 2

ACCIONES PREVISTAS

ITI

IV

II

III

Iv

6. PRESUPUESTO

a. Detallar el presupuesto que esté previsto para la realizacién del plan, indicando los

conceptos y la cuantia aproximada.

CONCEPTO

TOTAL (euros)

TOTAL

b. ¢Se ha solicitado o se ha recibido algun tipo de subvencién para la puesta en marcha?

NO

SI

c. Sila respuesta es afirmativa, especificar qué subvenciones se han pedido o recibido.
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Subvencién y organismo que lo concede Pedida | Recibida

7. PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS Y LAS
TRABAJADORAS

Ademas de en la negociacién colectiva, ¢cémo se ha previsto la participacion de la

representacion legal de las y los trabajadores en el desarrollo del Plan?
8. COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD

Nombre, cargo y departamento de las personas que componen el Comité Permanente de

Igualdad, incluyendo a la representacion legal de los y las trabajadoras.
9. ASIGNACION DE UNA PESONA RESPONSABLE DEL PLAN

La empresa designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacion del Plan

a:

Nombre:

Cargo:

Departamento:

Lugar y fecha
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MODELO DE FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

FICHA ACCION
NO

CENTRO TECNOLOGICO
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AREA

ACCION

FECHA INICIO

FECHA FIN

OBJETIVOS

DESCRIPCION

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

PERSONAL A QUIEN VA
DIRIGIDO

PERSONAL RESPONSABLE

PERSONAL PARTICIPANTE N°

DPTO

DPTO

DPTO

DPTO

Personal directivo

Personal intermedio

Personal cualificado

Personal no cualificado

Personal administrativo
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MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION
DE LA ACCION.
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MECANISMOS DE DIFUSION.
COMUNICACION

COMENTARIOS
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