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1.Plan de Igualdad

1.1. Elaboracion del Plan

Teniendo en cuenta la informacidn obtenida en la fase de Diagndstico del presente Plany en el
12 Plan de Igualdad se han establecido una serie de objetivos generales a largo plazo que puedan
servir como referencia durante todo el proceso y otros objetivos concretos a corto plazo,
progresivos y coherentes con los generales.

Posteriormente, en base a esos objetivos se ha planteado una propuesta de medidas
preliminares, que posteriormente han sido objeto de validacién por parte de los distintos
implicados de la Entidad.

De este proceso participado, el resultado final ha sido un conjunto ordenado de medidas
tendentes a alcanzar en la entidad la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar cualquier posible discriminacién por razén de sexo. Cada una de las
medidas del Plan especifica:

Las personas responsables del seguimiento y evaluacion del Plan,
El tiempo y los recursos dedicados a ambos,

El tipo de evaluacidn a realizar,

Los instrumentos y métodos,

Los mecanismos para mantener al corriente a la direccion y al personal del funcionamiento y
resultados de este.

e Fases a seguir y personas implicadas en cada una de las acciones, un calendario de
actuacién y una previsidn de recursos para cada una de las actuaciones previstas.

Definicion de los indicadores cuantitativos y cualitativos que van a permitir visibilizar los
resultados de las acciones y objetivos, tanto las planteadas a corto plazo como a largo.

Una vez disefiado el Plan de Igualdad, ha sido ratificado por las partes legitimadas para acordar
y negociar en el dmbito correspondiente.
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1.2. Presentacion

El presente documento contiene el 22 Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres de la Confederacién Estatal de Personas Sordas, en adelante CNSE, previa realizacién
del diagndstico en materia de igualdad de oportunidades de la Entidad.

Este Plan recoge los instrumentos y medidas necesarias para poder impulsar la igualdad en todos
los procesos de la organizacién, dentro del marco normativo establecido en la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOI). La
CNSE realiza este Plan al igual que el 12 de manera voluntaria, ya que el Real Decreto-Ley 6/2019,
de 1 de marzo, de Medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, que modifica la citada Ley, reduce de 250
a 50 el nimero necesario de personas en la plantilla de una empresa o institucién para que sea
obligatoria la negociacidn de su Plan de Igualdad.

Segun el articulo 46 de la LOI, un Plan de lgualdad es un “conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo”.

El hecho de que una organizacion del Tercer Sector del ambito de la discapacidad, como es la
CNSE, continte con su Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres supone un
valor afiadido a su propia labor en materia de responsabilidad social. La CNSE, como entidad
asociativa y confederal, tiene un gran alcance y, por tanto, ejerce una gran influencia social, lo
que subraya su papel ineludible en la construccidn de la igualdad de oportunidades. No
obstante, cabe sefialar que el compromiso de esta organizacién con la igualdad y la
transversalidad de género no nace con el presente ni el anterior Plan de Igualdad, ya que
alcanzar la igualdad de derechos y oportunidades de las mujeres sordas ha sido, desde hace
muchos afios, de las prioridades de la Confederacidn. Son de destacar en este sentido, el primer
y segundo Plan de Accidn para la Igualdad de género en el Movimiento Asociativo de la CNSE,
documentos inspiradores, que constituyen el punto de partida de este itinerario por la defensa
equitativa de derechos para mujeres y hombres, tanto en el seno de la entidad, como en el
conjunto de la sociedad.

El objetivo de la elaboracién de este documento es el de realizar y presentar un Diagndstico
utilizando de base el Plan de Igualdad anterior conociendo asi la situacién exacta en la que se
encuentra la CNSE en relacién a la igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres,
orientado a identificar las areas que necesiten ser modificadas, mejoradas y actualizadas segun
la legislacidn mas reciente y vigente; representando a su vez el paso inicial a la posterior
elaboracion del 22 Plan de Igualdad, cuyo objetivo final es continuar con integrar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacion y la eliminacién de practicas de
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discriminacién por razén de sexo asi como las derivadas por cualquier otra condicion de la
persona.

La Confederacion Estatal de Personas Sordas (CNSE) es una organizacion no gubernamental de
nacionalidad espafola, sin animo de lucro, fundada en 1936. La CNSE asume la representacion
y defensa de los derechos de las Federaciones Territoriales, de las Asociaciones de Personas
Sordas que las integra, asi como del movimiento asociativo de la comunidad linglistica de
personas usuarias de la lengua de signos espafola, de todas las personas sordas, con
independencia de sus situaciones individuales, y sus familias. Lucha por la igualdad de
oportunidades para las personas sordas, a través de politicas encaminadas a suprimir las
barreras que impiden el ejercicio de sus derechos.

La CNSE estd integrada por 18 Federaciones/Asociaciones Autondmicas, una por cada
Comunidad Auténoma, y por la Asociacion de Personas Sordas de la Ciudad Auténoma de
Melilla.

La CNSE tiene como Misidn, defender los derechos de las personas sordas y sus familias para
lograr la plena ciudadania a través del empoderamiento, el fortalecimiento de su movimiento
asociativo y la salvaguarda de las lenguas de signos espaiiolas, desde la diversidad, identidad
linguistica, la incidencia politica y la participacion.

Este documento ha sido elaborado en el ejercicio 2023 con las cifras de plantilla (39 personas) a
fecha 12 de julio de 2023. En este periodo de referencia su plantilla estaba constituida por un
total de 39 trabajadores/as siendo el 39.4% personas sordas.
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1.3. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

" ONFEDERACKON ESTATAL
OF FERSONAS SORDAS

I(‘.omprmniso de CNSE con el Plan de igualdad‘

La Confederacion Estatal de Personas Sordas (CNSE) 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 razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacién, 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 diche
principio que establece la Ley Orgénica 3,/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los d4mbitos en que se desarrolla la actividad de esta
Entidad, desde la seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacién, 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.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la entidad
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la prictica a través de la implantacién del
segundo Plan de igualdad de la entidad. Este Plan continuard trabajando y
actualizando las materias de acceso al empleo, contratacién, formacidn, politica
retributiva, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacidn laboral, personal y familiar, y la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Se disefarin
actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacién presente, arbitrindose
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
extensian, en el conjunto de la sociedad.

Iracita en ol Registre Naconal g Asocbcones 56 Seccidn 2% N"NB = N'P.5 - CLF. O-2064045T

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacidn legal de la
plantilla de la CNSE durante todo el proceso de desarrollo y evaluacidn del Plan de
igualdad, tal y como establece la Ley Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres y el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién.
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1.4. Ambito personal, territorial y temporal.

El Plan de Igualdad establecido, una vez elaborado el Diagndstico inicial, se aplicara en la CNSE,
para toda la plantilla incluyendo a todos sus trabajadores/as y personas colaboradoras
indistintamente de la relacién o tipo de contrato de que dispongan con la Entidad.

El ambito territorial del Plan de Igualdad serd en el centro de trabajo de la CNSE con sede en la
Comunidad de Madrid.

El Plan tendra vigor desde el 19 de junio de 2025 y su duracidn serd de 4 ainos.

Una vez finalizada su vigencia, se mantendra en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que,
en su caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real
Decreto 901/2020].

1.5. Informe de Diagnostico

VER ANEXO |

1.6. Objetivo del Plan de Igualdad

OBJETIVO GENERAL

Garantizar laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres a través de su participacién
y equilibrada, dentro de todos los procesos de la organizacion y evitar situaciones de acoso
laboral, sexual o por razén de sexo.

Ambito de actuacion Objetivo especifico

Compromiso con la igualdad -Integrar el compromiso de la entidad con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la cultura organizacional de la
entidad.

Procesos de seleccion y contrataciéon -Revisar y renovar desde la perspectiva de
género los procesos de seleccidn y
contratacion.

Formacion -Formar en igualdad de género a toda la
plantilla, priorizando las personas que

forman parte de la comision de igualdad.
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Promocion

-Protocolizar los procesos de promocion
incluyendo la perspectiva de género.

Retribuciones y auditorias retributivas

-Garantizar el cumplimiento de los principios
de igualdad de género en la politica salarial
de la entidad.

Condiciones de trabajo

-Garantizar la igualdad de género en las
condiciones laborales de las trabajadoras y
trabajadores.

Corresponsabilidad

-Estudiar las necesidades de la plantilla en
materia de conciliacién y proponer nuevas
medidas si es necesario.

Infrarrepresentacion femenina

-Fomentar la equidad de sexos en la plantilla.

Prevencion del acoso sexual y por razén de

sexo

-Garantizar la prevencién del acoso sexual o
por razon de sexo en la entidad realizando y
difundiendo protocolos adecuados.

Violencia de género

-Garantizar los derechos de las trabajadoras
victimas de violencia de género aplicando los
protocolos adecuados.

Comunicacién incluyente y no sexista

-Garantizar una comunicacién incluyente y
no sexista en todas las acciones de la entidad.

Seguridad, salud laboral y equipamientos

-Garantizar que el Manual Compliance

incluya la perspectiva de género.
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1.7. Medidas de Igualdad

Area de actuacion

Objetivo

Medidas

Responsable
Recursos

Indicadores

seguimiento

Area de actuacion

Objetivo

Medidas

Compromiso con la igualdad.

-Integrar el compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura
organizacional de la entidad.

12-Publicar del Plan de Igualdad en la Web.
29-Revisar perspectiva de género en todos los proyectos.

32-Incluir la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, tanto en los procesos de acogida de la CNSE, como en
los documentos estratégicos de la Entidad.

4°-Impulsar la elaboracion de Planes de igualdad en el
movimiento asociativo.

Area de igualdad /Comisién de igualdad

Humanos

19-Plan de igualdad publicado.
292-N?2 de proyectos revisados.

32-Manual de acogida revisado, n? de documentos estratégicos
revisados.

42-N9 de planes impulsados en el movimiento asociativo.

Procesos de seleccion y contratacion

-Revisar y renovar desde la perspectiva de género los procesos de
seleccidn y contratacion.

19 Asegurar que las ofertas de empleo cumplen con lenguaje no
sexista e inclusivo.

29 Crear un documento de pautas/prioridades sobre los
requisitos de seleccién que incluyan la contratacién equitativa.

392 Incluir en las ofertas el requisito deseable de sensibilidad o
formacidn en materia de igualdad.

42 Cuantificar contrataciones por género y personas sordas y/o
con discapacidad.
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Responsable

Area de recursos humanos

Recursos

Humanos

Indicadores
seguimiento

12 N.@ de ofertas revisadas.
22 Documento creado.
39, N.2 de ofertas con el requisito incluido.

49 N.¢ disgregado de contrataciones por género y discapacidad.

Area de actuacion

Formacion

Objetivo

-Fomentar la formacién en igualdad de género a toda la plantilla
y a todas las personas que colaboran en la entidad.

Medidas

12 Realizar formaciones en igualdad, coeducacién, prevencion de
la violencia de género y corresponsabilidad, a toda la plantilla
priorizando a las personas de la comisiéon de igualdad y Junta
Directiva.

Responsable

Area de igualdad

Recursos

Indicadores

seguimiento
Area de actuacién
Objetivo

Medidas

Responsable
Recursos

Indicadores

seguimiento

Humanos

12.1 N.2 de formaciones realizadas.
12.2 N.2 de personas participantes en las formaciones.

12.3 Grado de satisfaccion del 1-10 de la formacidn.

Promocion

-Protocolizar los procesos de promocién incluyendo Ia
perspectiva de género.

19 Realizar un protocolo para los procesos de promocion que
incluya la perspectiva de género.

22 Cuantificar las peticiones de promocion por género y personas
sordas y/o con discapacidad.

Recursos Humanos

Humanos

12 Protocolo realizado.

22 N.2 de peticiones de promocién disgregado por género vy
discapacidad.

10
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Area de actuacion

Objetivo

Medidas

Responsable
Recursos

Indicadores

seguimiento

Area de actuacion

Objetivo

Medidas

Responsable
Recursos

Indicadores

seguimiento

Retribuciones y auditorias retributivas

-Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de
género en la politica salarial de la entidad.

12 Realizar actualizaciones del registro salarial anuales.

292 Resolver las posibles desigualdades salariales.

Administracion/Direccidon/Comisidn de Igualdad.

Humanos

12 N.2 de actualizaciones de Registro Salarial realizadas.

22 N.2 de medidas implantadas para resolver desigualdades.

Condiciones de trabajo

-Garantizar la igualdad de género en las condiciones laborales de
las trabajadoras y trabajadores.

- Crear un apartado en el buzdn de sugerencias a disposicion de
las personas empleadas para encontrar mejorias en relacién con
las condiciones laborales para favorecer la conciliacién familiar,
de promocidn, personal, etc.

22- Incluir un bloque en el cuestionario de clima laboral sobre las
condiciones laborales con perspectiva de género y personas
sordas y/o con discapacidad.

Area de igualdad, calidad y asesoria juridica.

Tecnoldgicos, informaticos y humanos.

19- Informar a la plantilla sobre el uso del apartado especifico en
el buzdén de sugerencias sobre esa tematica.

22 N.2 de aportaciones realizadas a través del buzdon de
sugerencias.

32 - N.2 de preguntas incluidas en el cuestionario de clima laboral

42 N.2 de cambios de condiciones laborales en base a las
aportaciones.

11
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Area de actuacion

Objetivo

Medidas

Responsable
Recursos

Indicadores

seguimiento

Area de actuacién
Objetivo

Medidas
Responsable
Recursos

Indicadores

seguimiento

Area de actuacién

Objetivo

Medidas

Responsable

Corresponsabilidad

-Estudiar las necesidades de la plantilla en materia de conciliacién
y proponer nuevas medidas si es necesario.

12 Realizar reuniones para tratar el tema de mejoras en la
conciliacion.

22 Informar a la plantilla de las modificaciones del Estatuto de
Trabajadores en materia de permisos por la aprobacién del Real
Decreto Ley 6/2019, y en especial las dirigidas a fomentar la
corresponsabilidad.

Comisidén de igualdad/RLT/Direccién

Humanos

12 N.2 de reuniones realizadas.

29 Plantilla informada.

Infrarrepresentacion femenina

-Fomentar la equidad de sexos en la plantilla.

19- Contratar profesionales varones para puestos feminizados.

Comisidén de igualdad/Recursos humanos

Humanos

12- N.2 de varones contratados anualmente.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

-Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razéon de sexo en
la entidad realizando y difundiendo protocolos adecuados.

12 Realizar un protocolo de prevencion.
22 Difundir el protocolo a la plantilla.
32 Formar a la plantilla.

42 Nombrar a una persona para recibir denuncias.

Comisidén de igualdad/RLT/Direccién

12
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Recursos

Indicadores

seguimiento

Area de actuacion

Objetivo

Medidas

Responsable
Recursos

Indicadores

seguimiento

Area de actuacion

Objetivo

Medidas

Responsable

Recursos

Humanos

12 Protocolo realizado.
22 Protocolo difundido.
32 Formacion realizada.

42 Persona nombrada.

Violencia de género

-Garantizar los derechos de las trabajadoras victimas de violencia
de género aplicando los protocolos adecuados.

12 Realizar un protocolo de Violencia de género en la entidad.
22 Difundir el protocolo a la plantilla.

32 Formar a la plantilla.

Comisidén de igualdad/RLT/Direccién

Humanos

12 Protocolo realizado.
29 Protocolo difundido.

32 Formacion realizada.

Comunicacidn incluyente y no sexista

-Garantizar una comunicacion incluyente y no sexista en todas las
acciones de la entidad.

12 Revisar toda la informacién, documentos, imdagenes, etc., para
asegurar que se cumple con este principio.

22 Formar a la plantilla.

32 Crear un grupo de trabajo conformado por especialistas en LSE
de la plantilla y del area de igualdad de género para realizar un
analisis exhaustivo sobre el discurso signado y/o LSE para la
prevencion del lenguaje sexista.

Comisién de Igualdad/Comunicacion

Humanos

13
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Indicadores - 19 Protocolo realizado.

seguimiento 22 Formacion realizada.

32 Grupo de trabajo creado.

42 N.2 equitativo de participantes del grupo de trabajo.

52 N.2 de reuniones del grupo de trabajo.

Area de actuacién Seguridad, salud laboral y equipamientos

Objetivo -Garantizar que el Manual Compliance incluya la perspectiva de
género.

Medidas 12 Revisar el Manual Compliance atendiendo al lenguaje no
sexista e incluyente y la perspectiva de género.

Responsable Recursos Humanos/Area de igualdad

Recursos Humanos

Indicadores 12 Manual revisado.

seguimiento

1.8. Seguimiento y Evaluacion

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara el Comité de Igualdad. Dicho Comité velara por
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres como medio para conseguir una integracion
laboral mas democratica, equilibrada, igualitaria y tolerante.

Se reunirdn minimo una vez al afo y maximo 2 veces para continuar con el seguimiento del
presente plan de igualdad.

Sus objetivos genéricos seran:

o Introducir el principio de Igualdad como objetivo a lograr dentro de nuestra entidad.
. Consolidar la Igualdad como valor fundamental dentro de nuestra cultura corporativa.
o Impulsar la puesta en marcha de todas aquellas politicas y acciones necesarias para

promover y garantizar la Igualdad de Oportunidades para los hombres y mujeres de nuestra
entidad.

Las funciones del Comité de Igualdad seran, entre otras, las que a continuacidn se detallan:

. Crear una estructura de apoyo para consolidar la implantacién de la transversalidad.
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o Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad para los/las empleadas y empleados.
o Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las acciones de igualdad.
. Realizar, examinar y debatir propuestas de acciones positivas.
. Recabar la informacidn sobre los indicadores del plan.
o Realizar las evaluaciones temporales y observar los resultados de la implantacion de la

puesta en marcha de las medidas.

o Aplicar medidas correctoras si es preciso hacer alguna modificacién concreta de la
aplicacion del plan.

. Realizar la evaluacion final del plan.

- A continuacidn, se detalla modelo de tabla de seguimiento interno de las Acciones del Plan
de lgualdad:

Medida

Dep. Responsable
Fecha
implantacion
Fecha seguimiento

Indicadores seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion | Pendiente En ejecucion Finalizada

Falta de recursos
humanos

Falta de tiempo

Desconocimiento
del desarrollo

Descoordinacion
con otros
departamentos

Indicadores de impacto

Mejoras
producidas

Propuestas de

futuro
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2.Calendario de actuaciones

Una vez que ya se ha elaborado el diagndstico, y consensuado y disefiado los objetivos, la
elaboracion de las medidas correspondientes al cumplimiento de tales objetivos, se llevard a
cabo por el Area de Igualdad en el primer semestre del 2025.

La implementacion del Plan se desarrollara a lo largo del 2025-2028 segun las prioridades que
se establezcan en las actuaciones.

Aungue el seguimiento y la evaluacién previstas se realizaran periédicamente, tal como se indica
en el anterior apartado, cada cuatro afios se llevara a cabo una revision completa de este Plan
de Igualdad.

3.Procedimiento de modificacion

El procedimiento de resolucién de discrepancias sera el siguiente:

e Sidurante la aplicacién, seguimiento o evaluacion del plan surgen discrepancias, se
debe intentar resolverlas a través del didlogo y la negociacién en el seno de la

comisidon negociadora.

e En caso de desacuerdo persistente, se recurrira a la mediacidn o al arbitraje para

buscar soluciones consensuadas.

e En ultima instancia, si no se llega a un acuerdo, se pueden modificar las medidas o
acciones del plan, o incluso, dejar de aplicar alguna que no esté dando los
resultados esperados.
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1.Introduccion

El presente documento contiene el 22 Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres de la Confederacién Estatal de Personas Sordas, en adelante CNSE, previa realizacién
del diagndstico en materia de igualdad de oportunidades de la Entidad.

Este Plan recoge los instrumentos y medidas necesarias para poder impulsar la igualdad en todos
los procesos de la organizacién, dentro del marco normativo establecido en la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOI). La
CNSE realiza este Plan de forma voluntaria, ya que el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo,
de Medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion, que modifica la citada Ley, reduce de 250 a 50 el nimero
necesario de personas en la plantilla de una empresa o institucién para que sea obligatoria la
negociacién de su Plan de Igualdad.

Segun el articulo 46 de la LOI, un Plan de Igualdad es un “conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo”.

El hecho de que una organizacion del Tercer Sector del ambito de la discapacidad, como es la
CNSE, continte con su plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone un
valor afiadido a su propia labor en materia de responsabilidad social. La CNSE, como entidad
asociativa y confederal, tiene un gran alcance y, por tanto, ejerce una gran influencia social, lo
que subraya su papel ineludible en la construccidn de la igualdad de oportunidades. No
obstante, cabe sefialar que el compromiso de esta organizacién con la igualdad y la
transversalidad de género no nace con el presente ni el anterior Plan de Igualdad, ya que
alcanzar la igualdad de derechos y oportunidades de las mujeres sordas ha sido, desde hace
muchos afos, una de las prioridades de la Confederacién. Cabe destacar en este sentido, el
primer y segundo Plan de Accion para la Igualdad de género en el Movimiento Asociativo de la
CNSE, documentos inspiradores, que constituyen el punto de partida de este itinerario por la
defensa equitativa de derechos para mujeres y hombres, tanto en el seno de la entidad, como
en el conjunto de la sociedad.

El objetivo de la elaboracién de este documento es el de realizar y presentar un Diagndstico
utilizando de base el Plan de Igualdad anterior conociendo asi la situacidn presente en la que se
encuentra la CNSE en relacién a la igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres,
orientado a identificar las areas que necesiten ser modificadas, mejoradas y actualizadas segun
la legislacion mas reciente y vigente; representando a su vez el paso inicial a la posterior
elaboracion del 22 Plan de Igualdad, cuyo objetivo final es continuar con integrar la igualdad de
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oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién y la eliminacidn de practicas de
discriminacién por razén de sexo asi como las derivadas por cualquier otra condicion de la
persona.

La CNSE es una organizacidon no gubernamental de nacionalidad espafiola, sin animo de lucro,
fundada en 1936. La CNSE asume la representacién y defensa de los derechos de las
federaciones territoriales, de las asociaciones de personas sordas que las integra, asi como del
movimiento asociativo de la comunidad lingliistica de personas usuarias de la lengua de signos
espafiola, de todas las personas sordas, con independencia de sus situaciones individuales, y sus
familias. Lucha por la igualdad de oportunidades para las personas sordas, a través de politicas
encaminadas a suprimir las barreras que impiden el ejercicio de sus derechos.

La CNSE estd integrada por 18 federaciones/asociaciones autondmicas, una por cada Comunidad
Auténoma, y por la Asociacion de Personas Sordas de la Ciudad Auténoma de Melilla.

La CNSE tiene como misién, defender los derechos de las personas sordas y sus familias para
lograr la plena ciudadania a través del empoderamiento, el fortalecimiento de su movimiento
asociativo y la salvaguarda de las lenguas de signos espaiolas, desde la diversidad, identidad
lingliistica, la incidencia politica y la participacién.

Este documento ha sido elaborado en el ejercicio 2023 con las cifras de plantilla (39 personas) a
fecha 12 de julio de 2023. En este periodo de referencia su plantilla estaba constituida por un
total de 39 trabajadores/as siendo el 36% personas sordas.

2. Alcance y vigencia

El Plan de Igualdad establecido, una vez elaborado el Diagndstico inicial, se aplicara en la CNSE,
para toda la plantilla incluyendo a todos sus trabajadores/as y personas colaboradoras
indistintamente de la relacién o tipo de contrato de que dispongan con la Entidad.

El Plan tendra vigor desde el 19 de junio de 2025 y su duracidn sera de 4 afios.

Una vez finalizada su vigencia, se mantendra en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que,
en su caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real
Decreto 901/2020]

20



Plan de Igualdad
Confederacioén Estatal de Personas Sordas (CNSE)
2025-2028

3.Ambito de aplicacién

El Plan de Igualdad establecido, una vez elaborado el Diagndstico inicial, se aplicara en la CNSE,
para toda la plantilla incluyendo a todos sus trabajadores/as y personas colaboradoras
indistintamente de la relacién o tipo de contrato de que dispongan con la Entidad.

El ambito territorial del Plan de Igualdad serd en el centro de trabajo de la CNSE con sede en la
Comunidad de Madrid.

4.Metodologia

La metodologia utilizada para responder a los objetivos del presente Plan se corresponde con la
sugerida en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los
Planes de Igualdad y su registro y se modifica el real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

1. Los Planes de Igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacidn por razén de sexo.

2. Los Planes de Igualdad se estructurardn de la siguiente forma y tendran, al menos el siguiente
contenido:

a) Determinacidn de las partes que los conciertan

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagnéstico de situacion de la empresa.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.

e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de Igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacién de estas, asi como
disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios
para la implantacion, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.
h) Calendario de actuaciones para la implantacidn, seguimiento y evaluacién de las
medidas del Plan de Igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacidn y revision periddica.

j) Composicién y funcionamiento de la comisién u drgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacidn y revisidn periddica de los Planes de Igualdad.

k) Procedimiento de modificacidn, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluacién o revisién,
en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.
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Segun lo expuesto en el articulo 7 del citado Real Decreto, previa a la fase de elaboracién del
Plan de Igualdad, es necesario llevar a cabo el desarrollo de un Diagndstico de situacidn, que va
dirigido a identificar y estimar la magnitud, a través de indicadores cualitativos y cuantitativos,
de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes en la CNSE
para conseguir la igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Un resumen de este analisis y sus
principales conclusiones y propuestas deberad incluirse en un informe que formara parte del Plan
de Igualdad.

La recopilacidn de informacion, el analisis de datos (deben ser desagregados por sexo) y el
contenido que, finalmente, se traslade al informe diagndstico debera atender los criterios
definidos en el desarrollo reglamentario y que se concretan en el Anexo del citado Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su Guia para la
elaboracion de planes de igualdad en las empresas. Estos criterios son:

CONDICIONES GENERALES E INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA.

PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL.
CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS.
CONDICIONES DE TRABAJO.

EJERCICIO RESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

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

o bk wbh-~

o
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5.Compromiso de la Entidad

TONFERERACKIN ESTATAL
DE PERSONAS SORDAS

[Compromiso de CNSE con el Plan de igualdad|

La Confederacién Estatal de Personas Sordas (CNSE) 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 razdn de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacidn, 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 Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta
Entidad, desde la seleccidn a la promocidn, pasando por la politica salarial, la
formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del
tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimoes el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones gue se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la entidad
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

Los principios enunciados se llevardn a la prictica a través de la implantacion del
segundo Plan de igualdad de la entidad. Este Plan continuard trabajando y
actualizando las materias de acceso al empleo, contratacién, formacidn, politica
retributiva, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Se disefiardn
actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arhitraindose
los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres v hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad,

Iracsita en &l Regialre Macional de Asaciaciones de ka Seccidn 2% N* M.A— N P.5 — CLF. G-23642457

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacién legal de la
plantilla de la CNSE durante todo el proceso de desarrollo v evaluacidn del Plan de
igualdad, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la lgualdad Efectiva
entre Mujeres v Hombres y el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién.

N . . ] -
Firmado por la direccidn (nomhre y cargo): =00 Wie 2 HART

Y

Lugar y fecha:

Cf lslas Aleutlanas, 28 - 28035 Madreld - Telf: 91 356 58 32 - Fax: 91 :

36 - cnseddonse.Bs - WWW.CNSE.e5
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6. Diagndstico

Las personas que han participado en la facilitacién de datos han sido designadas por la direccion
de la entidad, que las ha seleccionado en funcidn de su relevancia y conocimiento de las
necesidades de informacion para el Diagndstico: Direccion Gerente, Direccion de
Administracion, Técnicas de igualdad, Departamento de Calidad y Departamento de Recursos
Humanos.

La Recopilacidn de informacidn, el analisis de datos y el contenido que, finalmente se ha
trasladado a este informe de diagndstico atiende a los criterios definidos en el desarrollo
reglamentario y que se concretan en el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Estos
criterios son:

. 2. Informacion
1. Condiciones ormacio 3. Analisis

generales

basica de la

. cuantitativo
entidad.

4. Procesos de
gestion de
personal

5. Politica 6. Condiciones de
retributiva trabajo

9. Prevencion

& del Acoso

7.
Corresponsabilidad

Infrarrepresentacion

. Sexual y por
femenina yp

Razdn de Sexo.

6.1. Condiciones Generales

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que forman parte del
diagndstico estan desagregadas por sexo.

Para la recogida de datos del diagndstico se ha recurrido a fuentes internas de informacién
interviniendo distintos departamentos como son: Administracidn, Recursos Humanos, Calidad,
Igualdad y Direccion.

La recogida de informacidn se inicio en enero de 2024 y finalizé en diciembre de 2024.

El diagndstico se comenzd en enero de 2025 y se finalizd en abril de 2025.
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6.2. Informacion basica de CNSE

DATOS DE LA EMPRESA

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Razon social Confederacién Estatal de Personas Sordas
NIF G28649457

Domicilio social C/ Islas aleutianas 28, 28035 Madrid
Forma juridica Asociacion

Afo de constitucién 1936

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre Maria Sol Gonzalez Acedo
Cargo Directora

Telf. 913565832

e-mail mariasg@cnse.es

ACTIVIDAD

Nombre Alba Prado Mendoza
Cargo Coordinadora de Igualdad
telf. 913565832

e-mail albap@cnse.es

Sector Actividad Tercer Sector
CNAE 9499
Descripcion de la actividad Social

Dispersion geografica y ambito de actuacién
DIMENSION

Personas trabajadoras

Estatal - Nacional

Centros de trabajo

Mujeres ‘ Hombres Total [EE]
1

Facturacidn anual (€)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal

2.000.000 — 2.500.000 € (subvenciones)

No

Certificados o reconocimientos de igualdad

No

Representacion Legal y/o sindical de la plantilla

SRl vujeres [EH Hombres [ Toto! (U
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HISTORIA Y CARACTERISTICAS DE LA CNSE

La CNSE, Confederacidn Estatal de Personas Sordas, es una ONG de accidn social, sin animo de
lucro y de dmbito estatal, que fue fundada en 1936. Luchamos por la igualdad de oportunidades
para las personas sordas, a través de politicas encaminadas a suprimir las barreras que impiden
el ejercicio de nuestros derechos.

En 1906 nace la primera asociacidon de personas sordas de Espafia. En 1936, ya eran 15 las
asociaciones de personas sordas, que con el impulso de Juan Luis Marroquin y Angel Calafell,
entre otros, crean lo que hoy conocemos como la CNSE. Y lo hacen con un propdsito: construir
unidad, esta palabra, este simbolo que nos caracteriza, y que ha hecho posible que las personas
sordas nos acogiéramos unas a otras y conformaramos las asociaciones y, que, a su vez, éstas se
unieran alrededor de la CNSE, para juntas, luchar por "nuestra causa".

Con el comienzo de la democracia en 1978, surgen las federaciones autondmicas y comienza a
establecerse la estructura actual de nuestro movimiento asociativo: asociaciones locales
integradas en las federaciones autondmicas, y éstas en la CNSE, que a su vez se mueve y participa
en Europa a través de la Unién Europea de Personas Sordas. Asimismo, hay que recordar que
muchos anos antes, CNSE fue una de las entidades fundadoras de la Federacion Mundial de
Personas Sordas.

Tras mds de 80 anos de trayectoria, los proyectos de la CNSE han aumentado en numero,
impacto y fuerza, y podemos afirmar sin miedo a equivocarnos, que la red asociativa CNSE ha
sido la mejor herramienta para conquistar y garantizar nuestros derechos, atender nuestras
necesidades, y convivir en comunidad.

Desde su creacién, la CNSE ha desarrollado una labor de reivindicacion e incidencia politica para
lograr la plena ciudadania de las personas sordas, asi como la puesta en marcha programas de
atencién y prestacion de servicios a través de sus federaciones y asociaciones de personas
sordas

La CNSE esta integrada por 13 federaciones autondémicas, y 4 asociaciones federadas. Cada
federacidén integra a su vez, a asociaciones provinciales y locales de personas sordas, haciendo
posible el trabajo en red en todo el Estado. Asimismo, forma parte de organizaciones
internacionales y europeas de personas sordas, y es miembro de distintas plataformas para la
cohesién social.

Su propésito es dignificar las condiciones de vida y de ciudadania de todas las personas sordas.
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CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura institucional de CNSE se expresa a través de su misidn, vision, principios y valores:

1. Mision. Defender los derechos de las personas sordas y sus familias para lograr la plena
ciudadania a través del empoderamiento, el fortalecimiento de su movimiento asociativo
y la salvaguarda de las lenguas de signos espafiolas, desde la diversidad, la identidad

linguistica, la incidencia politica y la participacion.

2. Visiodn. Ser la entidad de referencia en la defensa de los derechos de las personas sordas
en Espafia, con propuestas innovadoras para conseguir su plena ciudadania, el
cumplimiento efectivo de las leyes, la normalizacién lingtiistica y la accesibilidad
universal, con un movimiento asociativo cohesionado con una identidad compartida y
donde las asociaciones sean espacios abiertos y transversales para todas las personas

sorda.

3. Principios:

o Respeto a la pluralidad y diversidad de sus Miembros Asociados y de las
Personas sordas que en ultima instancia forman parte de estos, a la vez que

activa desde la neutralidad y no vinculacién a ninguna ideologia.

o Transversalidad en todas sus actuaciones, teniendo en cuenta la diversidad de

las Personas sordas a las que dirige sus acciones y sus necesidades especificas.

o Participacion igualitaria entre mujeres y hombres en los procesos de toma de

decisiones.

o Autonomia, independencia y protagonismo de las personas sordas.

o Adhesion a los principios proclamados en la Declaraciéon Universal de los
Derechos Humanos, en la Convencién Internacional sobre los derechos de las
Personas con Discapacidad y su protocolo facultativo, en la Convencion
Internacional sobre los derechos de la Infancia, en las Declaraciones vy
Convenciones sobre Derechos Linglisticos y en los Convenios,

Recomendaciones y demas normas que de ellos se derivan.
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o A estos principios anteriores, recogidos estatutariamente, cabe afiadir aquéllos
gue inciden en la gobernanza del Movimiento Asociativo de las Personas sordas
y que se inspiran en los Diez Principios del Pacto Mundial de Naciones Unidas y
que estdn referidos a los derechos humanos, el didlogo social la sostenibilidad y

la transparencia.
4. Valores:

o Diversidad: Respetar la diferencia y las diversas caracteristicas de todas las

personas sordas.

o lgualdad: Lograr la plena ciudadania y la igualdad de derechos de todas las

personas sordas.

o Identidad lingiistica: Afianzar los valores, actitudes, percepciones,

pensamientos y acciones asociados con la comunidad lingtistica signante y al

sentimiento de pertenencia a esta comunidad.

o Protagonismo: Insistir en que las personas sordas estén en primer plano y sean

las responsables de guiar y tomar decisiones que les conciernen a ellas mismas.

O

Transparencia: Revelar de forma clara, precisa y completa y en un grado
razonable y suficiente la informacidn sobre las politicas de CNSE, decisiones y
actividades de las que somos responsables, incluyendo sus impactos conocidos

y probables sobre la sociedad.

o Cooperacién: Colaborar con el movimiento asociativo y los otros grupos de

interés principales para la consecucidn de nuestros fines.
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Organos de gobierno

e Asamblea General. Es el maximo érgano de gobierno de la CNSE y esta integrado por
personas sordas de todo el Estado que representan a las distintas Federaciones
territoriales, asi como a las Asociaciones con esta funcidn.

e (Consejo. Es el 6rgano de representacion de la CNSE. En junio de 2022 se celebraron
elecciones, y la distribucidn por sexo de las personas miembros del Consejo quedd
configurada como se refleja en la tabla siguiente.

N.2
hombres

% %

mujeres

N.2
mujeres

Organo de gobierno
hombres

Presidencia 0 1 1 0% 100%

WOITJICCLEIM Secretaria Gral. 1 0 1 100% 0%
Vicepresidencias 1 1 2 50% 50%
X Consejo 4 3 7 57% 43%
Colectivo Comisién Permanente 2 2 4 50% 50%

e Consejo Autondmico. Es un drgano deliberante, de informacién y consulta
integrado por el Consejo de la CNSE, asi como por quienes desempefien la
presidencia de los Miembros Asociados de la CNSE, o representantes en quine
estos deleguen.

e (Congresos. Son érganos de debate y participacion del movimiento asociativo de
personas sordas, compuestos por delegados y delegadas elegidos en las
Asociaciones afiliadas a las Federaciones Territoriales miembros Asociados de la
CNSE.
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Otras comisiones

Aungue no figuran en el organigrama ni forman parte de los drganos de gobierno, estos
grupos de trabajo estdn integrados por personas con perfiles especificos que actian en
representacién de un colectivo mas reducido de personas sordas, procurando siempre, en la
medida de lo posible, respetar el principio de paridad. Estos son:

o Comision de Juventud Sorda de la CNSE, (CJS-CNSE, en adelante): conformada
por seis personas jévenes sordas, de edades comprendidas entre 18 y 30 afios.
La CJS-CNSE tiene autonomia funcional, organizacién y gobierno propio para
los asuntos especificamente juveniles, en el marco de los principios y fines
de la CNSE.

o Consejo consultivo de personas mayores sordas: Conformada por seis
personas mayores sordas, de mas de 65 afios o de mayor de 60 afios en situacion
de prejubilacion, cuya finalidad es de institucionalizar la colaboracién y
participacién de las personas mayores sordas en la definicién, aplicacion y
seguimiento de las politicas de atencién, insercion social y calidad de vida
dirigidas a este sector de poblacién en el campo de competencias atribuidas a
la CNSE

o Consejo de Participacion de Mujeres Sordas: Se constituye como canal y voz
directos de las mujeres sordas en el seno de la Confederacion. Asi pues, trata de
un espacio de encuentro, reflexion, debate, propuestas y acompanamiento
activo a los 6rganos de gobierno de la CNSE. Su finalidad es ofrecer una
estructura plural de apoyo e impulso a la CNSE y sus drganos de gobierno,
contribuyendo al mejor despliegue y cumplimiento de sus fines estatutarios. Se
conforma con la participacion de mujeres de distintas comunidades auténomas,
ademas de una mujer del Consejo de la CNSE y una miembro de la CJS-CNSE.
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6.3. Organigrama
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6.4. Analisis cuantitativo de plantilla

Se ha recopilado y analizado la informacidn relativa a la distribucion de la plantilla por edad,
vinculacidn, tipo de relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, antigliedad, nivel jerarquico,
grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacién, asi
como su evolucion en la promocidn en los Ultimos anos. Asi como de la distribucidn por sexo de
la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores en relacidon con el conjunto de la
plantilla.

PLANTILLA POR SEXO

TA.1.Total Plantilla por sexo

Total plantilla por sexo

Plantilla_Sexo

Hombre 5
Mujer 34
Total general 39

B Hombre ™ Mujer

-Es una empresa feminizada ya que las mujeres representan mas del 60% de la plantilla.

PLANTILLA POR SEXO/DISCAPACIDAD

Presencia/

ausencia N.2 N.2 % respecto al sexo % respecto al total
discapacidad | mujeres | hombres | Total

Plantilla sin

discapacidad 23 2 25 92% 8% 59% 5%
Plantilla con

discapacidad 11 3 14 79% 21% 28% 8%
Total 34 5 39
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PLANTILLA POR PUESTOS

TA.2 Andlisis por Puesto

Personas por Puesto, % por Puesto, segiin ANALISIS DE
segun sexo sexo SEGREGACION POR
Hombre  Mujer Total general Hombre Mujer PUESTO
JEFE ADMINISTRATIVO 1 1 JEFE ADMINISTRATIVO 100% 0% MASCULINIZADO
TECNICA INTERPRETE 1 1 TECNICA INTERPRETE 0% 100% FEMINIZADO
TELEFONISTA 1 1 TELEFONISTA 0% 100% FEMINIZADO
TECNICO/A DE APOYO 1 13 14 TECNICO/A DE APOYO 7% 93% FEMINIZADO
COORDINADOR/A 2 12 14 COORDINADOR/A 14% 86% FEMINIZADO
TECNICO/A 3 3 TECNICO/A 0% 100% FEMINIZADO
ASESORES/AS SORDOS/AS 2 2 ASESORES/AS SORDOS/: 0% 100% FEMINIZADO
DIRECTOR/A GERENTE 1 1 2 DIRECTOR/A GERENTE 50% 50%
DIRECTOR/A GENERAL 1 1 DIRECTOR/A GENERAL 0% 100% FEMINIZADO
Total general 5 34 39 Total general 13% 87% FEMINIZADO
Porcentaje de hombres y mujeres por puesto
120%
100%
80%
60%
40%
=Hombre
m Mujer
20%
0%
O & <% o \a Na o & N
& & & o ooql e\oo &5 P é&?
& < S & S & & &
e{o & Q></<, Y*o Q9\ & S va(a @Y‘Q
S N N N\
ng\* \;\Qv e\Qo s é\v S S
Q O < "
§<f< ;({/ &Q/ %OQ. Q\Q‘ Q\Q“
véo

Las mujeres estdn representadas en casi todos los puestos de la entidad, mientras que los
hombres se concentran en puestos de direccién, jefatura, coordinacidon y técnicos de apoyo.
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TA.3 Anilisis por Area y Puesto

Pesonas por Area,seguin sexo

Confederacioén Estatal de Personas Sordas (CNSE)

% por Area,segun sexo

Hombre Mujer Total general Hombre Mujer Total general

= Accesibilidad 1 1 = Accesibilidad 0% 100% 100%
TECNICO/A 1 1 TECNICO/A 0% 100% 100%

= Calidad 1 1 =ICalidad 100% 0% 100%
COORDINADOR/A 1 1 COORDINADOR/A 100% 0% 100%

=/ Comunicacién 3 3 =/ Comunicacién 0% 100% 100%
TECNICO/A DE APOYO 2 2 TECNICO/A DE APOYO 0% 100% 100%
COORDINADOR/A 1 1 COORDINADOR/A 0% 100% 100%

= Direccién 1 3 4 =/ Direccién 25% 75% 100%
COORDINADOR/A 1 1 COORDINADOR/A 0% 100% 100%
DIRECTOR/A GERENTE 1 1 2 DIRECTOR/A GERENTE 50% 50% 100%
DIRECTOR/A GENERAL 1 1 DIRECTOR/A GENERAL 0% 100% 100%
='Econdémico - financiera 1 4 5 = Econdémico - financiera 20% 80% 100%

JEFE ADMINISTRATIVO 1 1 JEFE ADMINISTRATIVO 100% 0% 100%
TECNICO/A DE APOYO 2 2 TECNICO/A DE APOYO 0% 100% 100%
COORDINADOR/A 2 2 COORDINADOR/A 0% 100% 100%
=llgualdad 2 2 =/lgualdad 0% 100% 100%
COORDINADOR/A 1 1 COORDINADOR/A 0% 100% 100%
TECNICO/A 1 1 TECNICO/A 0% 100% 100%
=lInformatica 1 1 =/Informatica 100% 0% 100%
COORDINADOR/A 1 1 COORDINADOR/A 100% 0% 100%
=lInterprete 6 6 =lInterprete 0% 100% 100%
TECNICO/A DE APOYO 5 5 TECNICO/A DE APOYO 0% 100% 100%
COORDINADOR/A 1 1 COORDINADOR/A 0% 100% 100%
=lIntérprete 1 1 =Intérprete 0% 100% 100%
TECNICA INTERPRETE 1 1 TECNICA INTERPRETE 0% 100% 100%

=Juridico 3 3 =Juridico 0% 100% 100%
TECNICO/A DE APOYO 1 1 TECNICO/A DE APOYO 0% 100% 100%
COORDINADOR/A 2 2 COORDINADOR/A 0% 100% 100%
=IProyectos 1 10 11 =IProyectos 9% 91% 100%
TECNICO/A DE APOYO 1 3 4 TECNICO/A DE APOYO 25%  75% 100%
COORDINADOR/A 4 4 COORDINADOR/A 0% 100% 100%
TECNICO/A 1 1 TECNICO/A 0% 100% 100%
ASESORES/AS SORDOS/AS 2 2 ASESORES/AS SORDOS/AS 0% 100% 100%
=/Recepcion 1 1 =/Recepcion 0% 100% 100%
TELEFONISTA 1 1 TELEFONISTA 0% 100% 100%

Total general 5 34 39 Total general 13% 87% 100%

Porcentaje de hombres y mujeres por Area-empresay puesto
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
75%
50%0%
25%
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
o\?‘ Q\\V . 0 @st Q.\V* q&é‘o ‘{8?\/ &0 0 d)q}?‘ l Q&?‘ \(,o\ ". _\O (PQ&V' ' QS;\% & r Q&V < 0_\0 QOQ.\V* \()O S (’\@ {;\V‘
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Accesibilida@lalidad | Comunicacién Direccion Econémico - financiera Igualdad  Informdtica Interprete Intérprete Juridico Proyectos Re cepcio

® Hombre = Mujer
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PUESTO-EDAD

TA.4.1. Analisis por Edad TA.4.2 Analisis por Puesto y Edad

Personas por Puesto por edad,
edad, segtin sexo segun sexo
Hombre Mujer Hombre Mujer Total general
25a30 0% 100% =/ JEFE ADMINISTRATIV( 1
30a35 11% 89% 30a35 1
35a40 0% 100% = TECNICA INTERPRETE
40a45 20% 80% 40a45
45350 11% 89% = TELEFONISTA
50a55 0% 100% 60 en adelante
55a60 67% 33% = TECNICO/A DE APOYC 1 13 14
60 en adelante 0% 100% 55a 60
45350
35a40
30a35
25a30
=ICOORDINADOR/A 2 1
55a60 1
—+Hombre 50a55
o e 45250
~_ \ 40a45 1
":‘gﬁ"@v"@@@@ 35a40
’ 3 3 30a35
¢ = TECNICO/A
45350
40a45
=IASESORES/AS SORDOS/AS
50a55
45350
-IDIRECTOR/A GERENTE 1
50a55
45350 1
=IDIRECTOR/A GENERAL
60 en adelante
Total general 5 34

R R R R
PR R R R R

% Personas, por rango de edad

N U
N U

N
=
'

PR PR NRPNWWRNDPR R

RR PR NRPRRPRPNRNWWERWRRLN

R
w
(]

Las mujeres estan representadas en todas las franjas de edad, mientras que los hombres se
concentran mayoritariamente en la franja de 55-60 afios.
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ONFEDERACION ESTATA
DE PERSON

PUESTO-ANTIGUEDAD

TA.5 Andlisis por Puesto y Antigiliedad

Personas por puesto y
Antigliedad, segtin sexo
Hombre Mujer Total general
-IJEFE ADMINISTRATIVO 1
1a3 afios 1
~'TECNICA INTERPRETE
de 10a 15 afios
= TELEFONISTA
mas de 15
- TECNICO/A DE APOYO 1 13 1
mas de 15 1
de 10a 15 aios 1
1a3 afios 4
Oalafnos
3ab5 afos
-ICOORDINADOR/A 2
mas de 15
5a10 afos
de 10a 15 afos 1
Oalanos
=ITECNICO/A
mas de 15
de 10a 15 aios
3a5 afos
=I ASESORES/AS SORDOS/AS
5a 10 afios
=IDIRECTOR/A GERENTE 1
mas de 15
1a3 afos 1
=IDIRECTOR/A GENERAL
de 10a 15 aios 1
Total general 5 34

PR R
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N N O
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R NNRPRPRERPRPWNWWDPS
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R k= P, RPRINNNRPRPRRPRPRWNNDSEDd™D
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La mayoria de las mujeres y los hombres llevan 10 afios o mas en la entidad.
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PUESTO-NIVEL DE ESTUDIOS

TA.6 Andlisis de Puestos por Nivel de Estudios

Personas por puesto y nivel
de estudios
Hombre Mujer Total general
JEFE ADMINISTRATIVO 1 1
Licenciatura 1
TECNICA INTERPRETE
Ciclo Interpretes
TELEFONISTA
Bachillerato
TECNICO/A DE APOYO 1 13
Maestria
Licenciatura 3
Graduada 4
FPII 1
Ciclo Interpretes 4
Ciclo FP superior 1
COORDINADOR/A 2 12
Licenciatura 1
Graduada
Diplomatura 1
Ciclo Interpretes
Ciclo FP superior
TECNICO/A
Licenciatura
Grado superior
Diplomatura
ASESORES/AS SORDOS/AS
FPI Aux admon
Especialista LSE
DIRECTOR/A GERENTE
Licenciatura 1
DIRECTOR/A GENERAL
Diplomatura
Total general 5
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R R PR ERPERLNRRRPRWERD

w
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Tanto entre las mujeres como entre los hombres la licenciatura, grado o diplomatura es lo mas
extendido.
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PUESTO-N.2 HIJOS- REDUCCION JORNADA

TA.8 Analisis de Reduccién de Jornada por Nuimero de Hijos-as
TA.7 Analisis por Puesto y Numero de Hijos-as st ued P “ !

Personas por Puesto, segun N2 de hijos/as

. motivo reduccion en bl ¥ co
Hombre Mujer Total general ( )

= JEFE ADMINISTRATIVO 1 1
0 1 1 Personas por
o .
= TECNICA INTERPRETE 1 1 :*f'“j“" jornadayn
o 1 1 ijos/as
= TELEFONISTA 1 1 Hombre Mujer Total general
1 1 1
= TECNICO/A DE APOYO 1 9 10 jEOFE ADMINISTRATIVO i i
3 2 2 ;
> ) . TECNICA INTERPRETE 1 1
! ! ! TSLEFONISTA 1 1
0 5 6
1 1 1
= COORDINADOR/A 1 13 ;
S ) 5 TECNICO/ADEAPOYO 1 13 14
0 1 5 6
1 1 4 5
1 1 1
0 1 5 6
2 1 1
= TECNICO/A 3 3 S ) )
2 1 1
0 5 5 (en blanco) 4 4
COORDINADOR/A 2 12 14
= ASESORES/AS SORDOS/AS 2 2
0 1 5 6
0 2 2 1 1 4 5
= DIRECTOR/A GERENTE 1 1 2 ) ; ;
0 1 1 2
- DIRECTOR/A GENERAL 1 1 (en blanco) ! !
TECNICO/A 3 3
2 1 1
Total general 5 29 34 ° 2 2
g 2 1 1
ASESORES/AS SORDOS/AS 2 2
0 2 2
DIRECTOR/A GERENTE 1 1 2
0 1 1 2
DIRECTOR/A GENERAL 1 1
2 1 1
Total general 5 34 39
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CONFEDERACION ESTATAL
DE PERSONAS SORDAS

TIPO DE CONTRATO- JORNADA

TA.9 Anadlisis por tipo de Contrato y Jornada

Personas por contrato y jornada, seglin sexo

Personas por

Parcial

segun sexo
Hombre Mujer

=ICompleta 4 27
Completa 4 27 é
=IParcial 1 7 §
Parcial 1 7

0% 20%

HORARIO- TURNOS

TA.10 Analisis por Horario y Turnos

Personas por horario y

turnos
Hombre Mujer
=ICONTINUO 2 12
NO 2 12

Proporcionalmente hay mas mujeres con jornada parcial que hombres.
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SALARIO-AREA-AGRUPACION
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CONFEDERACION ESTATAL
DE PERSONAS SORDAS

TA.11 Andlisis de Salario por Area, Agrup

Etiquetas de fila ﬂHombre Mujer
=
-/GRUPO 1

COORDINADOR/A
=IGRUPO 2

TECNICO/A DE APOYO

COORDINADOR/A
=/GRUPO 3 1

JEFE ADMINISTRAT 1

B NW R~

=
=IGRUPO 1 1
COORDINADOR/A

LY

E|
=/GRUPO 1
COORDINADOR/A
=IGRUPO 2
TECNICO/A

LN N Y

El
=~ GRUPO 1 1
COORDINADOR/A
DIRECTOR/A GEREI 1

DIRECTOR/A GENERAL

_N R W

=
=IGRUPO 1 1
COORDINADOR/A 1

=
=/GRUPO 1
COORDINADOR/A
=IGRUPO 2
TECNICO/A DE APOYO

= NN

E|
=/GRUPO 7
TELEFONISTA

Y

=

=
=/GRUPO 1
TECNICO/A DE APOYO
COORDINADOR/A
=/GRUPO 2
TECNICO/A DE APOYO

RiR R RN

E

=IGRUPO 1 1
TECNICO/ADEAPC 1
COORDINADOR/A
TECNICO/A

=/GRUPO 2
TECNICO/A DE APOYO
COORDINADOR/A
ASESORES/AS SORDOS/AS

N

N R WO RW

-
-IGRUPO 1
TECNICA INTERPRETE 1

Y

=
=IGRUPO 2 1
TECNICO/A 1

=l
-/GRUPO 1 1
COORDINADOR/A 1
-IGRUPO 2 5
TECNICO/A DE APOYO 5
Total general 5 34
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6.5. Proceso de seleccidn, contratacion,
formacion y promocion profesional

Este aspecto del diagndstico aborda los procesos y procedimientos relativos a seleccién de
personal, promocidon y formacidn, con el objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas
de gestidn de personas que pueden dar lugar a desequilibrios o desigualdades entre mujeres y
hombres.

SELECCION Y CONTRATACION

Informacidn cuantitativa

Incorporaciones de los Ultimos afios por niveles de responsabilidad

Cargos de

responsabilidad N.2 Mujeres N.2 Hombres % Mujeres % Hombres
Madximo cargo 0 1 0% 100%
Puestos directivos 2 0 100% 0%
Mandos intermedios 11 2 85% 15%

Subtotal cargos de

responsabilidad 13 3 81% 19%
Otros puestos de N.2 Mujeres en | N.2 Hombresen %Mujeresen  %Hombres en
trabajo ese nivel ese nivel ese nivel ese nivel
Personal

administrativo 2 1 67% 33%
Personal técnico 18 1 95% 5%
Personal operario no

cualificado 1 0 100% 0%

Subtotal otros puestos
de trabajo 21 2

TOTAL, PLANTILLA 34 5 87% 13%
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Informacion sobre los 4 tltimos procesos de captacion y seleccion en puestos feminizados

(mas del 60% de mujeres).

Procesos de captacion y seleccion en puestos feminizados Proceso | Proceso 2
Fecha
Puesto
Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de mujeres X X
Mencién expresa a mujeres/hombres X X
Anuncios |Contenido no sexista X X
Contenido sexista X X
Candidaturas recibidas M H M H
69 37 20 6
Por contactos|0 0 0
Por servicios de empleo|0 0 0
De la propia organizacion|0 0 0
Otros|0 0 0
Total candidaturas recibidas|37 69 20 6
Candidaturas preseleccionadas para las pruebas (indicar el tipo de prueba)
Prueba | Entrevista personal responsable de drea 5 4 1
Prueba 2 Prueba de contabilidad 5
Prueba 3 Entrevista personal responsable de seleccion 2
Personas contratadas 1
Personas responsables de la seleccién 2
éSe contrato ala(s) persona(s) que presenta(n) candidatura a través de contactos? Si :0 Si :0
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Informacidén cualitativa

Si No
la empresa realiza la seleccién y contratacion de acuerdo a:
Criterios establecidos porla direccion o el de partamento de RR.HH.|X
Criterios de cada departamento.|X
No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios. X
Enigualdad de condiciones de idoneidad se opta porelegira la persona del sexo menos representado. X
Otros:
Las personas e ncargadas de realizar la seleccién son:
Personal directivo.|X
Equipo de recursos humanos.|X
Responsables de los departamentos.|X
Equipo externoa la empre sa. X
Otros:
Se procura que el equipo de personas encargadas de la seleccién sea mxto. X
Las personas e ncargadas de la seleccion tienen formacion en igualdad. X
En los procesos de seleccién se realizan las siguientes pruebas:
Entrevista personal.|X
Test psicoté cnico. X
Otros:|X
Las preguntas utilizadas en la e ntre vista son similare s para mujeresy hombres. X
En las pruebas de seleccidn se evitan preguntas de caracter personal o sobre la situacion familiar de la pe rsona candidata. X
En términos generales...
Uegan mas curriculos de hombres que de mujeres. X
Uegan mas curriculos de mujeres que de hombres. X
LUega un nimero similar de curriculum de mujeres que y de hombres. X
Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién. X
Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion. X
Tanto hombres como mujere s superan con la misma facilidad o dificultad el proceso. X
Los hombres se ajustan mas a las condicione s laborales que ofrece la empresa. X
Las mujeres se ajustan mas a las condicione s laborales que ofrece la empresa. X
Hombres y muje re s no ne ce sitan un comportamiento espe cial para adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la empresa. [X
Se seleccionan mas hombre s que mujeres. X
Se seleccionan mas mujeres que hombres. X
La seleccién de hombres y mujeres esta equilibrada. X
Canales y conte nido de la comunicacién utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo.
Prensa. X
Comunicacion interna de la empresa: boletin, revista, intranet...
La empre sa se asegura de que lainformacion llegue porigual a la plantilla para cualguier puesto ofertado. X
Otros:
Se utilizan imagene s no sexistas enla informacion X
Se utiliza el lenguaje no sexista. X
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Si No
la empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a:
Criterios establecidos porla direccion o el de partamento de RR.HH.[X
Criterios de cada departamento.|X
No existen criterios. Cada persona re sponsable fija los suyos propios. X
Enigualdad de condicionesde idoneidad se optaporelegirala persona del sexo menos repre sentado. X
Otros:
Las personas e ncargadas de realizar la seleccién son:
Personal directivo.|X
Equipo de recursos humanos. X
Responsables de los departamentos.[X
Equipo externo a la empresa. X
Otros:
Se procura que el equipo de personas encargadas de |a seleccién sea mxto. X
Las personas e ncargadas de la seleccidn tienen formacion en igualdad. X
En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas:
Entrevista personal.[X
Test psicoté enico. X
Otros:[X
Las preguntas utilizadas en la e ntrevista son similare s para mujeresy hombres. X
En las pruebas de seleccidn se evitan preguntas de cardcter personal o sobre la situacion familiar de la pe rsona candidata. X
En términos generales...
Uegan mas curriculos de hombres que de mujeres. X
Uegan mas curriculos de mujeres que de hombres. X
Uega un nimero similar de curriculum de mujeres que y de hombres. X
Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion. X
Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion. X
Tanto hombres como mujeres superan con la misma fadlidad o dificultad el proceso. X
Los hombres se ajustan mas a las condicione s laborales que ofrece la empresa. X
Las mujeres se ajustan mas a las condicione s laborales que ofrece la empresa. X
Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la empresa. |X
Se seleccionan mas hombre s que mujeres. X
Se seleccionan mads mujeres que hombres. X
La seleccion de hombres y mujere s esta equilibrada. X
Canales y contenido de la comunicacion utilizada paradar a conocer las ofertas de empleo.
Prensa. X
Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, intranet... X
La empre sa se asegura de que lainformacion llegue porigual a la plantilla para cualquier puesto ofertado. X
Otros:
Se utilizan imagenes no sexistas en la informacidn X
Se utiliza el lenguaje no sexista. X
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PROMOCION

Informacién cuantitativa.

ero de dDd|adoras/es gqgue nan ascenaldo ae e
N.2 de personas que han ascendido de nivel N.2 personas M. H.
% %
100
En el dltimo afio 2 % 0%
En el afio anterior
100
Hace dos afios 2 0% %
Hace tres afios
Hace cuatro afios
N.2 personas que en el Ultimo afio han ascendido de
categoria profesional N.2 personas M. H.
% %
Nivel directivo
Mando intermedio
Nivel técnico
Nivel administrativo
Nivel operario
N.2 de personas que han ascendido de nivel por
departamentos N.2 personas M. H.
% %
N.2 personas que han ascendido por tipo de N.2
promociones personas M. H.
% %
Promocidn sin cambio de categoria
Promocién con cambio de categoria
Promocién vinculada a movilidad geogréfica
Promocién vinculada a dedicacidn exclusiva
Promocién vinculada a disponibilidad para viajar
N.2 personas que han ascendido por modalidad de la N.2 personas
promocion M. H.
% %

Por prueba objetiva
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Por antigliedad

Por designacion de la empresa

N.2 personas que han ascendido por afos trabajados en
la empresa

N.2 personas

N| %

%

Hasta 5 afios (incluidos)

A partir de 5 y hasta 10 afos (incluidos)

A partir de 10 y hasta 15 afios (incluidos)

Mas de 15 afios

N.2 personas con responsabilidades de cuidado que han
promocionado

N.2 personas

%

%

Cuidado de hijas/os menores de 12 afios

Cuidado de hijas/os mayores de 12 afios

Cuidado de personas mayores

Cuidado de personas con discapacidad

Cuidado de personas con enfermedad crénica o grandes
dependientes

Promociones en los ultimos anos por origen y destino del puesto

. . Nivel Directivo | Nivel Intermedio | Nivel Técnico | Nivel Administrativo | Niv
Origen y Destino
M H| M | H M | H M H M
Ne % | N2 (% |[N2|%| N2 | % |N2| % |N2|%| N2 | % | N2 | % |N2|%|N¢
Nivel Directivo
Nivel Intermedio
Nivel Técnico 2 2
Nivel Administrativo
Nivel Operario
Promocio erna (datos de los cuatro 0OS asSCenso
CARGOS DE RESPONSABILIDAD Ascl | Asc2 | Asc3 | Asc4
Fecha
Puesto MIHMIHM|H|M|H

Personas que cumplen con los requisitos del puesto

Personas que lo solicitan

Personas promocionadas

Personas promocionadas con responsabilidades de cuidado

Personas promocionadas que ejercen o han ejercido medidas de conciliacion
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Antigliedad media en el puesto anterior de las personas promocionadas

Antigliedad media en la empresa de las personas promocionadas

Media de edad de las personas promocionadas

RESTO DE PUESTOS

Asc |

Asc2

Asc3

Asc4

Fecha

Puesto

Personas que cumplen con los requisitos del puesto

Personas que lo solicitan

Personas promocionadas

Personas promocionadas con responsabilidades de cuidado

Personas promocionadas que ejercen o han ejercido medidas de conciliacidon

Antigliedad media en el puesto anterior de las personas promocionadas

Antigliedad media en la empresa de las personas promocionadas

Media de edad de las personas promocionadas

NO HAY PROMOCION INTERNA.
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Informacion cualitativa

Si No
El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente, regido Unicamente por criterios demostrables de valia profesional. X
Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa para que se presenten candidaturas a la promocion. X
En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa fomenta que se presenten perfiles de sexo subrepresentado a la promocion. X
Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar |la evaluacion de personal sea mixto. X
Las personas encargadas de realizar la evaluacidn de personal tienen formacion en igualdad entre mujeres y hombres. X
La descripcidn de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo. X
Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocidn estén vinculadas a movilidad geofrafica. X
El puesto que se promociona exige dedicacidn exclusiva. X
La disposibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona. X
~
FORMACION
Informacion cuantitativa
N2 de personas que han recibido formacion Mujeres Hombres
N2 personas
N2 % Ne %
En el dltimo afio 27 23 85,2 4 14,8
En el afio anterior 23 21 91,3 2 8,7
N2 de horas dedicadas a la formacidn el Gltimo afio/ persona 61,3
N2 de horas dedicadas a la formacion durante la jornada de trabajo 61,30
N2 de horas dedicadas a la formacion fuera de la jornada de trabajo 0
Cursos realizados el Ultimo afio y personas que han participado (Indicar el nombre del curso) Ne personas Mujeres Hombres
N2 % N2 %
Inglés empresarial 4 3 75 1 25
Trabajo en espacio colaborativo (Google y Microsoft) 27 23 85,2 4 14,8
Scrumtegy 2 1 50 1 50
Prevencion de Riesgos Laborales 27 23 85,2 4 14,8
N2 personas que han recibido ayuda econdmica para asistir a cursos de formacion externa (masters, etc.)
N2 personas participantes en planes de desarrollo profesional 0
N de personas que han recibido formacidn para la adaptacion a las modificaciones del puesto de trabajo 0
N 2 personas que reciben formacidn en competencias clave (informatica, liderazgo, etc.) 27 23 85,2 4 14,8]
N2 permisos para la concurrencia a examenes
N2 personas que han modificado la jornada ordinaria para asistir a cursos de formacion 0
Informacidn cualitativa
Si No
Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de formacién para su desarrollo profesional. X
La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre mujeres y hombres. X
Se procura que la formacidn sea en horario laboral para asegurar que todas las personas puedasn asistir. X
En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que asistan hombres y mueres en proporcidn equilibrada X
En laimparticion de la formacidn se pide a la empresa o persona que los imparte que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos. X
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6.6. Clasificacion profesional, retribuciones y
auditorias retributivas

e Datos extraidos de la Herramienta de andlisis cuantitativo de la plantilla por sexo.

Total plantilla por sexo

TA.1.Total Plantilla por sexo

Plantilla_Sexo

Hombre 5
Mujer 34
Total general 39

W Hombre ® Mujer

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA:

VER ANEXO II.
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6.7. Condiciones de trabajo
Tabla 11: Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

N° de horas Mujeres % Hombres % Total %
Menos de 10 horas 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
De 10 a 15 horas 3 8,8% 0 0,0% 3 7,7%
De 16 a 20 horas 1 2,9% 0 0,0% 1 2,6%
De 21 a 25 horas 1 2,9% 0 0,0% 1 2,6%
De 26 a 30 horas 2 5,9% 1 20,0% 3 7,7%
De 31 a 35 horas 1 2,9% 0 0,0% 1 2,6%
De 36 a 40 horas 26 76,5% 4 80,0% 30 76,9%

TOTAL 34 100,0% 5 100,0% 39 100,0%
Tabla 12: Distribucion de la plantilla por turnos rotativos de trabajo
TURNOS ROTATIVOS Mujeres % Hombres % Total %
Si 0,0% 0,0% 0 0,0%
No 34 100,0% 5 100,0% 39 100,0%
TOTAL 34 100,0% 100,0% 39 100,0%
Tabla 13: Distribucion de la plantilla por nocturnidad
NOCTURNIDAD Mujeres % Hombres % Total %
Si 0,0% 0,0% 0 0,0%
No 34 100,0% 5 100,0% 39 100,0%
TOTAL 34 100,0% 100,0% 39 100,0%
Tabla 14: Distribucién de la plantilla segun distribucién de la jornada
DISTRIBUCION .

JORNADA Mujeres % Hombres % Total %
Manana (L-V) 34 100,0% 5 100,0% 39 100,0%
Tarde (L-V) 0,0% 0,0% 0 0,0%
Noche (L-V) 0,0% 0,0% 0 0,0%
Mafana y tarde (L-V) 0,0% 0,0% 0 0,0%
Fines de semana 0,0% 0,0% 0 0,0%
Rotativa 0,0% 0,0% 0 0,0%
Oftra 0,0% 0,0% 0 0,0%

TOTAL 34 100,0% 100,0% 39 100,0%
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Tabla 15: Distribucién de la plantilla por horas extraordinarias en los ultimos 12
meses
N° de horas Mujeres % Hombres % Total %
Ninguna 19 55,9% 2 40,0% 21 53,8%
Entre 1y 10 horas 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
De 10 a 20 horas 4 11,8% 0 0,0% 4 10,3%
De 21 a 30 horas 1 2,9% 0 0,0% 1 2,6%
De 31 a 40 horas 3 8,8% 0 0,0% 3 7,7%
De 41 a 50 horas 1 2,9% 0 0,0% 1 2,6%
De 51 a 60 horas 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
De 61 a 70 horas 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Mas de 70 horas 6 17,6% 3 60,0% 9 23,1%
TOTAL 34 100,0% 5 100,0% 39 100,0%
Tabla 16: Distribucion de la plantilla por_ horas complementarias en los ultimos 12
meses
* Teniendo en cuenta Unicamente al personal con jornada parcial
N° de horas Mujeres % Hombres % Total %
Ninguna 34 100,0% 5 100,0% 39 100,0%
Entre 1 y 10 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
De 10 a 20 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
De 21 a 30 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
De 31 a 40 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
De 41 a 50 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
De 51 a 60 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
De 61 a 70 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
Mas de 70 horas 0,0% 0,0% 0 0,0%
TOTAL 34 100,0% 5 100,0% 39 100,0%

-En cuanto a la distribucién por horas semanales, podemos ver que el 76% del total de la plantilla

trabaja de 36 a 40 horas, siendo el 80% hombres y el 76.5% mujeres, por lo que esta equilibrado.

-No se realizan turnos rotativos ni se trabaja de noche y la jornada de toda la plantilla es de

mafiana de lunes a viernes.

-En cuanto a las horas extraordinarias, el 53% de la plantilla las realiza siendo el 55.9% mujeres

y el 40% hombres. Esto pone de manifiesto un alto nimero de empleados/as que trabajan fuera

de la jornada laboral, aunque los procesos de compensacién estdn muy sistematizados dentro

de la CNSE, a través de un sistema de “bolsa de horas”. El Plan de Personas, contiene dichas

medidas: las horas extraordinarias realizadas entre semana se compensan a razén de hora y

media, por hora trabajada, mientras que las realizadas en fin de semana o mas alla de las 22h lo

hacen a razén de dos horas, por hora trabajada. Ademas, la noche pasada fuera de casa

compensa por 7 horas.
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6.8. Corresponsabilidad

La CNSE, que cuenta con un Convenio Colectivo propio, implanté en 2016 una serie de medidas
de flexibilidad horaria con el objetivo de facilitar y promover la conciliacién entre la vida
personal, familiar y laboral, difundidas a la plantilla a través del Manual de Acogida. Dichas
medidas suponen una mejora en los derechos de las personas trabajadoras respecto a la
regulacién establecida en el ET.

Por otro lado, la CNSE cuenta con un Plan de Conciliacién propio, difundido a la plantilla a través
del Manual de Acogida. Dicho Plan abre la posibilidad a la plantilla de negociar con la Direccion
ciertos permisos relacionados, sobre todo, con la adecuacién de la jornada.

En relacion con el ET, la normativa interna de la CNSE mejora los derechos de las personas
trabajadoras en lo que respecta al disfrute de determinados permisos retribuidos (por
fallecimiento de familiar, matrimonio de hijos/as o hermanos/as, cambio de domicilio habitual
y acompanamiento médico a hijos/as menores), permiso por asuntos propios, licencia sin
sueldo, asi como de medidas de proteccién a la maternidad.

En el afio 2022 se establecieron una serie de mejoras en el Convenio Colectivo en lo que
respecta a permisos retribuidos, incapacidad temporal y teletrabajo.

El teletrabajo quedd establecido en dos dias a la semana para toda la plantilla, siendo estos
lunes y viernes.

6.9. Infrarrepresentacion femenina

La CNSE es una entidad feminizada, por lo que la mayoria de la plantilla son mujeres, que ocupan
gran variedad de cargos, también cargos de direccidn y coordinacidn.

Sin embargo, hay puestos como el de Técnico/a informatico/a que siempre han estado ocupados
por hombres.

En este caso, hay una infrarrepresentacidon masculina en la CNSE, que es comun a entidades del
Tercer Sector.

6.10. Prevencion del Acoso Sexual y por
Razon de Sexo.

La CNSE cuenta con una Guia contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo que ha sido distribuida
entre su plantilla.
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6.11. Otras materias de analisis

VIOLENCIA DE GENERO

La CNSE cuenta con un protocolo de Violencia de Género para casos dentro y fuera de la entidad,
con sus correspondientes derechos laborales para las victimas.

COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

La CNSE cuenta con una Guia de Lenguaje No Sexista distribuida entre toda la plantilla y de
aplicacién en todos sus textos, documentos, publicaciones, carteleria, subtitulados, etc.

SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS

En la CNSE, la gestidn de la salud laboral, la seguridad en el entorno de trabajo y el equipamiento
adecuado para el desempefio profesional se articula a través de la colaboracién con la mutua
correspondiente y la participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras. Esta
colaboracidon permite implementar medidas de prevenciéon de riesgos laborales, realizar
evaluaciones periddicas del entorno fisico de trabajo, y garantizar el acceso a los recursos
materiales necesarios para el desarrollo de las funciones de la plantilla.

La mutua se encarga de prestar asesoramiento técnico en materia de seguridad y salud, realizar
reconocimientos médicos periddicos y gestionar las contingencias profesionales. Por su parte,
la representacion legal de las personas trabajadoras colabora en la vigilancia del cumplimiento
normativo, promueve la mejora continua de las condiciones laborales y canaliza las demandas y
sugerencias del personal en esta materia. Estas acciones se llevan a cabo conforme a la
normativa vigente en prevencidn de riesgos laborales y se complementan con formaciones
especificas, informes técnicos y mecanismos de seguimiento y control compartidos.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO Y PREVENCION DE DELITOS

La politica de prevencién de delitos en la CNSE se recoge en el Manual de Cumplimiento
Normativo. Este documento ha sido difundido entre la plantilla y forma parte esencial del
sistema de gobernanza de la entidad. La Oficina de Cumplimiento, como érgano auténomo e
independiente, es la responsable de aplicar esta politica. Dentro del organigrama de la CNSE,
esta Oficina tiene un estatus jerarquico equivalente a Presidencia, con plena autoridad para
actuar en su ambito de competencias.

Entre las funciones asignadas a esta Oficina se encuentran la identificacidon y evaluacion de

riesgos penales, el disefio e implementacion de controles y procedimientos internos, y la
promocién de una cultura organizativa basada en la legalidad y la ética.
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El Manual de Cumplimiento Normativo también establece protocolos especificos de
comunicacién interna para la notificacién de indicios de posibles delitos. Estos procedimientos
son de cardcter generalista y homogéneo, sin distincién por tipo de riesgo, lo que debera
revisarse al elaborar el Plan de Igualdad para integrar situaciones especificas como la violencia
de género, el acoso sexual o el acoso por razén de sexo.

La formacidn obligatoria que establece el Manual debe incluir contenidos relativos a estos tipos
de acoso, abordandolos desde la dptica de la igualdad de oportunidades. Este aspecto también
debera reflejarse en el Plan de Igualdad. Ademas, el manual incorpora anexos con herramientas
técnicas como el mapa de riesgos penales de la CNSE, que identifica seis areas de riesgo: usos
indebidos informaticos, corrupcion de subvenciones, actuaciones contra la Hacienda publica,
acoso sexual y acoso laboral.

6.12. Conclusiones

La CNSE ha llevado a cabo el presente Diagndstico en materia de igualdad de oportunidades que
sirve como continuacion del | Plan de Igualdad de la CNSE 2019-2022. Sus objetivos, de acuerdo
con el articulo 46 de LOI, han sido conocer la situacion en la que se encuentra la Entidad con
relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, e identificar las fortalezas y
areas de mejora.

El Diagndstico proporciona informacién sobre la estructura organizativa de la Entidad y sobre la
situacién de las personas que trabajan en ella, a través de diez dreas de analisis: condiciones
generales y compromiso con la igualdad, procesos de seleccidon y contratacion, formacion,
promocidn, politicas retributivas y auditoria salarial, condiciones de trabajo, corresponsabilidad,
infrarrepresentacion femenina, prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, violencia de
género, comunicacion incluyente y no sexista y seguridad y salud laboral.

A modo de balance final del Diagndstico se presenta a continuacidn una tabla resumen con las
areas y necesidades detectadas, asi como una serie de medidas preliminares que sirven de
avance al Il Plan de Igualdad:
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NECESIDADES
DETECTADAS

AMBITOS DE ACTUACION

CONDICIONES GENERALES
Y COMPROMISO CON LA
IGUALDAD

-La plantilla debe conocer el
Plan de Igualdad.

-La
proyectos de

documentacion vy
la entidad
deben  contemplar Ia

perspectiva de género.

-Publicar el Plan de igualdad
en la Web.

-Revisar la perspectiva de

género en todos los
proyectos
-Incluir la  politica de

igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres,
tanto en los procesos de
acogida de la CNSE, como
en los documentos

estratégicos de la Entidad.

-Impulsar la elaboracién de
Planes de igualdad en el
movimiento asociativo.

PROCESOS DE SELECCION Y
CONTRATACION

-Las personas que realizan
este trabajo deberian estar
formadas en materia de
igualdad.

-Ofertas de empleo con
lenguaje no sexista.

-Seria deseable que los/las
candidatos/as tuvieran
“sensibilidad” o formacién

en materia de igualdad.

-La entidad esta

feminizada.

- La Representacion Legal
de los Trabajadores (RLT)

-Formacion a estas
personas en perspectiva de

género e igualdad.

-Asegurar que las ofertas
cumplen con el lenguaje no
sexista.

-Incorporar como requisito
“deseable” en las ofertas de
empleo la sensibilizaciéon o
formacion en igualdad de
género.

-Fomentar la contratacién
de hombres en la entidad.

-Participacion de RLT en los
procesos de seleccion vy
contratacion.
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solo iguales, sino de igual
valor. Para ello es
conveniente realizar

acciones encaminadas a la
eliminacion de cualquier
tipo de discriminacion
retributiva.

2025-2028
no participa en los procesos
de seleccidn y contratacidn.

FORMACION -No se han realizado | -Formacion prioritaria a las
formaciones a plantilla | personas integrantes de la
sobre igualdad de género. comisién de Igualdad.

-Realizar  minimo una
formacion en igualdad a la
plantilla.

PROMOCION -La entidad no cuenta con | -Realizacion de un
un protocolo estandarizado | protocolo  estandarizado
para los procesos de |para los procesos de
promocién profesional. promocién interna con

perspectiva de género.

RETRIBUCIONES Y | -Es necesario garantizar el | -Realizar acciones

AUDITORIAS RETRIBUTIVAS principio de igual | encaminadas a la
retribucidn por trabajos, no | eliminacién de cualquier

tipo de discriminacion
retributiva: Andlisis
retributivo actualizado,

revision constante.

-Actualizar y revisar |la

auditoria retributiva

periddicamente.

CONDICIONES DE TRABAJO

-Realizacion de muchas

horas extras.

-Elaborar un sistema de
gasto de horas, cuando se

superen las legales
establecidas.
CORRESPONSABILIDAD -Mejoras en la conciliacion. | -Realizar reuniones para

tratar el tema de mejoras en
la conciliacidn.

-Informar a la plantilla de las
modificaciones del Estatuto
de Trabajadores en materia
de permisos por la
aprobacion del Real
Decreto Ley 6/2019, y en
especial las dirigidas a
fomentar la
corresponsabilidad.
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SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO.

prevencion del  acoso

sexual y por razén de sexo.

-Persona referente para

recibir las denuncias.

2025-2028
INFRARREPRESENTACION -Es una empresa | -Fomentar la incorporacién
FEMENINA. feminizada. de hombres a la entidad.
PREVENCION DEL ACOSO | -No hay protocolo de | -Realizar protocolo.

-Difundirlo a la plantilla.

-Realizar alguna formacion
al respecto.

-Nombrar una persona para
recibir denuncias.

VIOLENCIA DE GENERO

-No hay protocolo de
violencia de género.

-Realizar protocolo.
-Difundir a la plantilla.

-Formar a la plantilla.

COMUNICACION

-Falta mejorar el lenguaje

-Formar a la plantilla.

INCLUYENTE Y LENGUAIE | inclusivo .
-Revisar toda la
NO SEXISTA . .,
informacién, documentos,
etc. de la entidad cuidando
el lenguaje inclusivo.
SEGURIDAD, SALUD -Revisar Manual
LABORAL Y _ Compliance para que
EQUIPAMIENTOS -Manual Compliance incluya lenguaje no sexistay
antiguo

perspectiva de género.
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o

1.Ficha de la entidad

Nombre o razén social Confederacion Estatal de Personas Sordas

NIF G28649457

Forma juridica Confederacion

Aino de constitucion 1936

CNAE 9499.0tras actividades asociativas n.c.o.p.

Convenio Colectivo de la Confederacion Nacional

Convenio Colectivo de Sordos de Espafia

Personas trabajadoras | 39 (34 mujeres y 5 hombres)

Centros de trabajo 1
Domicilio social c/ Islas Aleutianas 28, 28035
Municipio Madrid
Teléfono 91 356 58 32
Pagina web https://www.cnse.es/
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(1)  La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro, y el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, establece la necesidad de realizar una auditoria
retributiva en aquellas empresas o entidades que realicen un plan de igualdad.

Segun el articulo 3 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad retributiva
entre mujeres y hombres,
"A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los
convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva
entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la

retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener
informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las
debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempenado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba
una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una
finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y
necesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los instrumentos
regulados en el presente Real Decreto: los registros retributivos, la auditoria
retributiva, el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion
profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y
el derecho de informacion de las personas trabajadoras”.
(2) Taly como establece el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, la auditoria retributiva tiene por objetivo recabar la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa o entidad
cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion.

(3) De igual forma, sirve para definir un plan de actuacion que marque las
medidas necesarias para evitar, corregir y prevenir las dificultades existentes o
que pudieran producirse para garantizar la igualdad retributiva, asegurando asi
la transparencia.

(4) La auditoria retributiva se ha realizado a través de las herramientas
elaboradas y acordadas en el seno de una mesa técnica de dialogo social
formada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas
(CCOO y UGT, y CEOE y CEPYME), y elaborada de manera conjunta por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del
Ministerio de Igualdad.

(5) De esta forma, la auditoria retributiva consta de dos partes:
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(6) La herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT) es una
técnica de gestion de recursos humanos que consiste en determinar el valor
relativo de los puestos en una organizacién, independientemente de la persona
que ocupa el puesto en un determinado momento. Las caracteristicas de este
sistema de valoracidn de puestos de trabajo son:

e Es normalizado, puede aplicarse a cualquier empresa u organizacion.
e Esintegral, puede aplicarse a cualquier tipo de puesto de trabajo.

e Es un método cuantitativo y ponderado.

e Es un método analitico.

e Estransparente.

e Incorpora la perspectiva de género.

(7)  El procedimiento de valoracion de puestos de trabajo se ha construido a
partir de una serie de categorias de factores de valoracion, que se han
agrupado conforme a la clasificacion establecida en el articulo 28.1 del Estatuto
de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre:

° es el contenido esencial de la
relacion laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el
convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo de la actividad

desempenada.

o aquellas que se correspondan con
cualificaciones regladas y guarden relacién con el desarrollo de la
actividad.

o aquellas que puedan

servir para acreditar la cualificacion de la persona trabajadora,
incluyendo la experiencia o la formacién no reglada, siempre que tenga
conexion con el desarrollo de la actividad.

aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes
en el desempeno de la actividad.

(8) Los factores y subfactores de valoracién son los elementos en los
gue se desagrega la clasificacién anterior, todos aquellos componentes que
permiten apreciar las caracteristicas de un determinado puesto de trabajo.
Cumplen los siguientes criterios:
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o : Los factores son comunes y deben ser valorados en
todos los puestos de trabajo de la empresa u organizacion.

o : Permiten distinguir los puestos en funcion de la intensidad
con la que estos concurran en la valoracion. Aunque todos ellos deben
ser considerados en todos los puestos de trabajo, no necesariamente
estaran presentes en la misma proporcion, intensidad o importancia,
sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel.

o : Son capaces de identificar diferencias relevantes e
importantes entre los puestos de trabajo.

o : Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que
expresan el nivel de importancia o incidencia de cada factor en cada
puesto de trabajo.

(9) En suma, el procedimiento integra una lista de factores, agrupada en las
categorias antes sefialadas, cuya evaluacion es obligatoria para todos los
puestos de trabajo, sin perjuicio de la posibilidad de determinar, una vez
considerado el factor o subfactor, que su no concurrencia determina la
asignacion del «nivel ceroy, y de la existencia del factor «otros» que se detalla
a continuacion.

(10) Para una correcta valoracion de los puestos de trabajo, se deben aplicar
los siguientes criterios:

o los factores tienen que estar relacionados con la actividad
del puesto a valorar.

° se debe tener en cuenta la totalidad de las condiciones sin
infravalorar o invisibilizar ninguna.

o hay que establecer mecanismos claros de valoracion sin
sesgos o estereotipos de género.

(11) Segun el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo
tendra igual valor que otro:
(12) “cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores

estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”.

(13) Una vez establecido el Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo y
aplicada la perspectiva de género en los diferentes factores, se han puntuado
todos los puestos de trabajo de la entidad teniendo en cuenta la diferenciacion
de sus funciones y responsabilidades, de acuerdo con los factores previamente
definidos y abstrayéndose de la persona o personas que actualmente ocupan
los puestos (pues evaluamos el puesto, no a quien lo ocupa).
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(14) El sistema de ponderacién ha seguido un método escalonado o por
bloques, cuya metodologia ha tenido como objetivo eliminar cualquier tipo de
sesgo de género, tratando de neutralizar la infravaloracién tradicional de las
actividades ocupacionales socialmente feminizadas.

(15) Para ello, se ha establecido un peso relativo o valor porcentual a cada
una de las cuatro categorias recogidas en los articulos 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Dentro de
cada categoria, se ha otorgado un peso relativo a los factores y subfactores.
Tal y como establece la guia de uso de la herramienta de Valoracion de
Puestos de Trabajo puesta a disposicion por el Instituto de las Mujeres:

(16) “La herramienta, elaborada sobre un total de 1000 puntos, otorga de forma

predeterminada y automatica un peso o valor relativo a cada factor y subfactor de

valoracion, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la intensidad con la que estos

pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo. La formula matematica empleada

garantiza un equilibrio entre la valoracién de los niveles minimos y maximos de cada factor
o subfactor, asignando la puntuacién maxima del factor al nivel maximo definido”

(17) La ponderacion general por categorias es la siguiente:
. 40%
. 20%
. 25%

15%
(18) En primer lugar, es importante mencionar que la entidad cuenta con un
total de 21 puestos de trabajo.

(19) Tras la valoracion, cada puesto ha obtenido una puntuacion y, en funcion
de la puntuacion total obtenida, se han generado agrupaciones
correspondientes a los rangos de puntuacion.

(20) De esta forma, todos los puestos incluidos en una misma agrupacion
corresponden a puestos de igual valor, que en este caso han quedado
estructurados de la siguiente manera:
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(21)

Tabla 1: PUESTOS Y PUNTUACIONES OBTENIDAS EN EL SVPT POR AGRUPAPACION

Agrupaciones Puesto Total puntos
.. Director/a Gerente 682
Agrupacion 8 Director/a General 679
Agrupacion 7 Coordinador/a proyectos 650
Coordinador/a Presidencia 545
Agrupacion 6 Coordinador/a Area Movimiento Asociativo 532
Direccién Estrategia y Coordinacion 510
Coordinador/a Administraciéon 477
Coordinacion de ILSES 472
ILSE 424
Técnico/a informatica 404
Coordinador/a medidas alternativas 457
Agrupacion 5 Técnico/a proyecto LEYSIGN 448
Técnico/a proyecto Alba 401
Psicélogo/a Medidas Alternativas 487
Asesoria Juridica 435
Coordinador/a Comunicacién 413
Coordinador/a area de igualdad 490
Telefonista - Recepcidn (Auxiliar administrativo/a) 323
Técnico/a de administracion 300
Agrupacion 4 Asesor/a sorda 393
Coordinador/a de accesibilidad 318
Coordinador/a secretaria 395
. Técnico/a apoyo comunicacion 286
ARG & Técnico/a proyectos 293
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Fuente: Herramienta Sistema de Valoracién Puestos de Trabajo CNSE

Las agrupaciones donde se encuentran los puestos mas valorados son las mas altas, es decir, la agrupacién 10 corresponderia a
aquella donde estan los puestos con mayor puntuacion, y la agrupacién 1 a los de menor puntuacion.

(22) Grafico 1: DISTRIBUCION DEL EQUIPO SEGUN AGRUPACION POR SEXO

N° de Hombres mN°. de Mujeres

16

14

12

10

8

6

4

’ I 2 K

0 1 1 1 1 [ 1

Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada Equilibrada
Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion Agrupacion
(23) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fuente: Herramienta Sistema de Valoracién Puestos de Trabajo CNSE
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(24) La puntuacién por puesto y sexo ha quedado de la siguiente manera:

(25) Gréfico 2: DISTRIBUCION DE LOS PUESTOS SEGUN PUNTUACION EN SVPT Y PRESENCIA DE MUJERES Y HOMBRES
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Director/a Gerente

Director/a General

Coordinador/a proyectos
Coordinador/a Presidencia
Direccion Estrategia y Coordinacion
Coordinador/a Area de Igualdad
Psicélogo/a Medidas Alternativas
Coordinador/a Administracion
Coordinadicion de ILSES
Coordinador/a medidas altemativas
Técnico/a proyecto LEYSIGN
Asesoria Juridica

ILSE

Coordinador/a Comunicacién
Técnico/a informatica

Técnico/a proyecto Alba
Coordinador/a Secretaria

Asesor/a sorda

Telefonista - Recepcion (Auxiliar..

Coordinador/a de accesibilidad
Técnico/a de administracion
Técnico/a proyectos

Técnico/a apoyo comunicacion

(26)

@Feminizada MMasculinizada @Equilibrada

o

100 200 300

ey
o
o

500

Fuente: Herramienta Sistema de Valoracion Puestos de Trabajo CNSE
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(27) Tras estos primeros resultados destacamos lo siguiente:

e Se trata de una entidad muy feminizada, en la que la mayoria de los
puestos estan ocupados unica o mayoritariamente por mujeres. Sélo hay
2 puestos masculinizados, de los cuales:

- Uno de ellos es el de direccion general, ocupado por un unico
hombre, siendo uno de los dos puestos de mayor nivel de
responsabilidad y jerarquico de la entidad, tratandose del
segundo puesto de mayor valor (agrupacion 8).

- El otro puesto masculinizado es el que ha obtenido un menor
valor: siendo el de técnico/a de apoyo a comunicacion, con un
solo trabajador desempefiando este puesto durante el periodo
analizado.

e Hay dos puestos que presentan un equilibrio en la presencia de
mujeres y hombres:

o Técnico/a informatica, en la agrupacion 5, con una mujer y un
hombre.

o Asesor/a sorda, en la agrupacion 4, con una mujer y un hombre.

(28) En cuanto a las categorias de factores por sexo observamos una
ligera mayor puntuacion en las mujeres con respecto a los hombres en las
cuatro categorias.

(29) Grafico 3:

Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES 33
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

. 106
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

129
B) CONDICIONES EDUCATIVAS

167
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

0 20 40 60 80 100 120 140 160
(30)

Fuente: Herramienta Sistema de Valoracién Puestos de Trabajo CNSE
(31) Taly como se muestra en los graficos que aparecen a continuacion, si
analizamos la puntuacion por factores especificos y categorias, podemos
destacar lo siguiente:

e En la categoria relacionada con la naturaleza de las funciones o
tareas del puesto se observan puntuaciones mas altas en factores
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como la polivalencia de las funciones, el esfuerzo mental y emocional y
el nivel de autonomia. Todos estos factores estan estrechamente
relacionados con las funciones propias del sector al que se dedica
CNSE dentro del ambito de la accion social. En todos estos factores la
ratio de puntuacién es superior en las mujeres, salvo en el factor de la
polivalencia o definicion extensa de las funciones con una ligera
diferencia de 2,8 puntos a favor de los hombres.

(32) Grafico 4: FACTORES POR SEXO CATEGORIA A: NATURALEZA DE LAS
FUNCIONES O TAREAS

m Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

| 0,2
A.8) OTROS 0.0

I 25
A.7) AUTONOMIA 191

A.6.3) RESPONSABILIDAD SOBRE INFORMACION [N 11,1
CONFIDENCIAL 10,7

A.6.2) RESPONSABILIDAD ECONOMICA . 2.4

5,7
A.6.1) RESPONSABILIDAD SOBRE EL BIENESTAR DE LAS [l 7.7
PERSONAS 77

A.5.2) RESPONSABILIDAD DE SUPERVISION DE [ 7,6
RESULTADOS Y CALIDAD

6,9
A.5.1) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION Y [N 10,6
COORDINACION 6.9

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL _ 20,4

18,8
271
—— k¢
) 20,2
A.2.5) OTROS TIPOS DE ESFUERZO FiSICO 83
:
A.2.4) ESFUERZO AUDITIVO l:f
;
A.2.3) ESFUERZO VISUAL | 2‘7;
;
A.2.2) MOVIMIENTOS REPETITIVOS | ;?
A.2.1) POSICION Y POSTURAS FORZADAS I;;
,
A.1) POLIVALENCIA O DEFINICIONEXTENSADE [y 45,2
OBLIGACIONES 48,0

Fuente: Herramienta Sistema de Valoracién Puestos de Trabajo CNSE
e En la categoria de condiciones educativas, el factor de ensefianza
reglada también destaca por una mayor puntuacion en las mujeres, que
evalua el nivel minimo de formaciéon académica que el puesto de trabajo
exige para su ocupacion.

(33) Grafico 5: FACTORES POR SEXO CATEGORIA B: CONDICIONES
EDUCATIVAS

= Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

_ 1288
B.1) ENSENANZA REGLADA

102,9

Fuente: Herramienta Sistema de Valoracién Puestos de Trabajo CNSE
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e En la categoria de condiciones profesionales y de formacion, el
factor con mas puntuacion es el de capacidad comunicativa, seguido del
de competencias digitales. Para ambos factores, se ha obtenido una
ratio de puntuacién mayor en el grupo de las trabajadoras.

(34) Grafico 6: FACTORES POR SEXO CATEGORIA C: CONDICIONES
PROFESIONALES Y DE FORMACION

m Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres

0,0
C.4) OTROS 0.0

€.3.3) CAPACIDAD DE RESOLUGION DE CONFLICTOS _ 7.3
_ 10,3
C.3.2) CAPACIDAD EMOGIONAL
_ 15,4
C.3.1) CAPACIDAD COMUNICATIVA
C.2.4) CAPACIDAD PARA PLANTEAR IDEAS Y _ 9 4

SOLUCIONES

C.2.3)APTITUDES SENSORIALES _ 7 4

C.2.2) MINUCIOSIDAD I 0’: 0

C.2.1) DESTREZA _ 4.8
_ 128
C.1.7) ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS
c.1.0)ExpERIENCIA I .6

C.1.5) FORMACION NO REGLADA - 2,0

C.1.4) CONOCIMIENTC O DOMINIO DE IDIOMA _ 55

EXTRANJERO

C.1.3) GESTION DE LA DIVERSIDAD _ 84
_ 14,9
C.1.2) COMPETENCIAS DIGITALES

C.1.1) PROCEDIMIENTOS, MATERIALES, EQuIiPosy [l 0,6
MAQUINAS 1,1

Fuente: Herramienta Sistema de Valoracion Puestos de Trabajo CNSE

e En la categoria de condiciones laborales y factores estrictamente
relacionados con el desempeio, el factor con mas puntuacion es el de
horarios, descansos y vacaciones, factor que valora la necesidad de
adaptacion a la realizacion de horarios de trabajo irregulares o inusuales
(trabajo nocturno, trabajo a turnos), asi como la afectacién a las
posibilidades de disposiciéon del tiempo de descanso (trabajo en festivos
o fines de semana, posibilidad de fijacion de periodos vacacionales,
disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.). En este
factor la puntuacién es mayor en el caso de las trabajadoras. Se puede
destacar las diferencias entre las puntuaciones obtenidas en puestos
feminizados y puestos masculinizados en cuanto a las condiciones
fisicas (con mayor peso en los puestos masculinizados) y las
condiciones psicosociales (con un mayor peso en los puestos
feminizados).
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(35) Grafico7:

Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres
0,0
D. 3) OTROS
L
9,5
D.2.2) DESPLAZAMIENTOS Y VIAJES 6.3
’
12,1
D.2.1) HORARIOS, DESCANSOSY VACACIONES 9.5
H
10,7
D.1.2) CONDICIONES PSICOSOCIALES 36
1
) 0,7
D.1.1) CONDICIONES FISICAS 18

Fuente: Herramienta Sistema de Valoracién Puestos de Trabajo CNSE

(36) Para llevar a cabo el diagndstico retributivo se han tomado como
referencia los datos extraidos del registro retributivo. Tal y como establece el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, en sus articulos 5y 6:
“el registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracién de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacion
retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante la elaboracion
documentada de los datos promediados y desglosados.”
(37) De esta forma, el registro retributivo debe incluir los valores medios de
los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de
la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el
articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

(38) La OCDE define la brecha salarial como la diferencia entre las
retribuciones medias salariales de los hombres y de las mujeres (media
aritmética o mediana) expresada en puntos porcentuales de diferencia con
respecto al salario masculino. Su calculo es el siguiente:

(40)  (cuantia salarial hombres — cuantia salarial

(39) I .BTecha mujeres) * 100
salarial =

(41) cuantia salarial hombres

(42) La brecha salarial se ha calculado tanto del salario base como de los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales, segun el
sistema de clasificacion aplicable y los puestos de trabajo de igual valor, es
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decir, segun las agrupaciones resultantes de la Valoracién de los Puestos de
Trabajo (escalas). El analisis retributivo incluye los importes promedios (media
aritmética) y la mediana:

o El promedio de un conjunto de valores se obtiene al dividir la
suma de todos ellos por el numero de valores.

o La mediana de un conjunto de valores es el valor que ocupa la
posicion central al ordenarlos de menor a mayor.

(43) La brecha salarial se ha calculado de dos formas:

o Se refiere a las retribuciones efectivamente
percibidas por las personas trabajadoras durante en el periodo de
referencia y teniendo en cuenta todas las situaciones contractuales.

o Se refiere a las retribuciones que han sido
equiparadas en base a dos criterios:

o “Normalizacion”: Retribuciones que se han equiparado teniendo
en cuenta las jornadas de trabajo, transformando las jornadas
parciales a jornadas completas para que puedan ser
comparables. Las personas trabajadoras a las que se aplica la
normalizacion de salarios son:

a) Personas que cuentan con un contrato a tiempo parcial.

b) Personas que cuentan con reducciones de jornada (guarda
legal, jubilacion parcial, etc.)

o “Anualizacién”: Hace referencia a las retribuciones que se han
equiparado teniendo en cuenta el tiempo de trabajo (meses), es
decir, aumentar proporcionalmente las retribuciones al afio
completo. Las personas trabajadoras a las que se aplica la
anualizacion de salarios son:

a) Personas con contratos temporales que no han estado
contratadas durante todo el aio o han extinguido su contrato
antes de finalizar el afio.

b) Personas que han causado ceses, suspensiones de contrato o
excedencias en algun momento del afio.

(44) Taly como establece el articulo 28.3. del Estatuto de los Trabajadores y
Trabajadoras y el articulo 6 del Real Decreto 902/2020, cuando la media
aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las
personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos 25
puntos porcentuales, se debera incluir la justificacion a la que se refiere el art.
28.3 del ET.
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En base a los resultados y conclusiones de la auditoria salarial, se establecera
un plan de accion especifico en materia salarial que se incluira en el plan de
igualdad.

(45) En el siguiente apartado se expondran los resultados de la herramienta
del registro retributivo, a través de la cual se ha calculado la brecha salarial
segun la clasificacion profesional y segun los puestos de trabajo de igual
valor (como resultado de la herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo).

La vigencia de la auditoria tendra una vigencia de 4 afos, correspondiendo
a la vigencia del Plan de Igualdad.

(46)
2.2.1. Complementos salariales y percepciones extrasalariales

A continuacién, se describen los diferentes complementos salariales que se han
percibido durante el afo 2023.

Es preciso destacar que durante el periodo analizado no hubo ninguna
percepcion extrasalarial. Tampoco se han concedido retribuciones que no estén
sujetas a la regulacioén colectiva.

(47) Tabla 2: DESCRIPCION DE LOS COMPLEMENTOS SALARIALES Y
PERCEPCIONES EXTRASALARIALES

Complemento Descripcion ‘

Se considera “Sueldo base convenio” el establecido para
cada categoria o nivel, fijado segun la tabla salarial que
figura en el anexo correspondiente del Convenio
colectivo de CNSE.

SALARIO BASE

Complemento salarial que se establece a la categoria de
Direccion General.

Complemento salarial que se establece a la categoria de
Direccion Gerencia.

Por razén de una mayor cantidad o mejor calidad del
trabajo.

DIR GENERAL

DIR GERENCIA

CALIDAD-CANTIDAD

Se asigna el complemento de produccion temporal para
PROD. TEMP retribuir el especial rendimiento, la actividad y el interés e
iniciativa.

DISPONIBILIDAD Retribucién por disponibilidad fuera de su horario habitual.

Se considera complemento de antigliedad el establecido
para cada categoria o nivel abonandose por cuatrienios
cuya cantidad se calcula aplicando el porcentaje de 4 por
100 del salario base de Convenio por cuatrienio

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos recogidos en la herramienta del registro retributivo y el Convenio
colectivo de la CNSE.

ANTIGUEDAD
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Todos estos complementos son de caracter anualizable y normalizable.

A continuacion, se muestran las tablas de presentacion de datos de la
herramienta del registro retributivo vinculando las puntuaciones obtenidas a
través del Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo, con objeto de poder
detectar brechas en puestos de igual valor.
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(48) Tabla 3: IMPORTES EFECTIVOS POR CLASIFICACION PROFESIONAL: PROMEDIO

(49)

TOTAL

Hombre 5
Mujer 34

©0)

GRUPO
01

Hombre
Mujer

GRUPO
02

Hombre
Mujer
GRUPO

Hombre

Mujer

GRUPO
07

Hombre

Mujer

NO
N° SC

9%
24.905
22.632

-12%

26.329
29.491

17.026

19.208

20.655

S O

54% 11% 1%
0 413 419 1.596
488 189 375 1.579

44% -24% -35%

0 516 523 1.996
1.106 289 649 2.689
0 0 0 0

0 117 88 534

0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 1.400 3.727

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023
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(51) Tabla 4: IMPORTES EFECTIVOS POR CLASIFICACION PROFESIONAL: MEDIANA

(52)

ND
N° SC

TOTAL 5%

Hombre 5 5 24.101 0 0 0 0 0 0 26.922
Mujer 34 34 24.224 0 0 0 0 0 932 25.507

s @
< o
2
GRUF;(; 100%
Hombre 4 4 30.297 0 0 0 0 137 1.274 36.367
Mujer 15 15 32.955 0 0 0 0 0 3.261 38.658
GRUPO
02
Hombre 0 O 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 18 18 17.865 0 0 0 0 0 0 17.865
GRUPO
03
Hombre 1 1 19.208 0 0 0 0 0 0 19.208
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO
07
Hombre 0 O 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 20.655 0 0 0 0 1.400 3.727 25.781

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023
(53) Tabla 5: IMPORTES EQUIPARADOS POR CLASIFICACION PROFESIONAL: PROMEDIO
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. % 9E 93 2£% 2z
> 2z Z - z2 s o g
TOTAL 12% 85% 54% -3% -6% 18% 13%
Hombre 5 5 1 1 0 2 31.742 2.442 0 0 413 426 1.669 4.950 36.692
Mujer 34 34 5 3 7 15 27.980 359 744 577 189 440 1.765 4.075 32.055 -
o
. 8 8E 8% 8ety 5%3
z z2Z2 z g - e ,9 5,
GRUPO 01 -3% 73% 44% -47% -48% -29% 7%
Hombre 4 1 1 0 2 34.876 3.052 0 0 516 533 2.087 6.188 41.064
Mujer 15 15 0 2 1 3 35.835 814 1.687 1.308 289 783 3.087 7.968 43.802
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 18 18 5 1 6 12 21.842 0 0 0 117 101 554 772 22.614
Hombre 1 1 0 0 0 0 19.208 0 0 0 0 0 0 0 19.208
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 0 0 0 20.655 0 0 0 0 1.400 3.727 5.127 25.781 -

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023
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(56) Tabla 6: IMPORTES EQUIPARADOS POR CLASIFICACION PROFESIONAL: MEDIANA

(57)

o
z zz 25 z25 s,
TOTAL 30%
Hombre 5 5 1 1 0 2 36.082 0 0
Mujer 34 34 5 3 7 15 25.307 0 932
o
z zz z5 z25 s,
GRUPO 01 -124%
Hombre 4 4 1 0 36.288 156 1.456
Mujer 15 15 0 2 3 33.676 0 3.261
GRUPO 02
Hombre 0 O 0 0 0 0 0]
Mujer 18 18 5 1 6 12 23.292
GRUPO 03
Hombre 1 1 0 0 0 19.208
Mujer 0 0 0 0 0 0
GRUPO 07
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 20.655 0 0 0 0 1.400 3.727

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023
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(59) Tabla 7: IMPORTES EFECTIVOS POR AGRUPACIONES DE IGUAL VALOR: MEDIA

ESCALA 03
Hombre
Mujer
ESCALA 04
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 06
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer
ESCALA 08
Hombre

Mujer

NO

20

N° SC

-10%
24.101
26.528

-17%
19.208
22.450
-271%

5.338
19.792

28%
36.493
26.342

36.842

-21%
39.383
47.586

100%
12.209

S

520

1.162

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023

1.295

167

516

147
66%
2.065
700

1.400

0
0

83

100%
273

688

326
100%
1.820

43%
2.548
1.456

1.553

1.505

67%
5.435
1.812

4.348

0

2%
2.821
2.751

2.407

3.014

17%
9.319
7.743

9.668
100%
12.209

TOTAL
SALARIO
Ef
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©
X

26.922
29.279
-29%
19.208
24.857
-327%
5.338
22.806
26%
45.813
34.085

(S}

46.510

8%
51.592
47.586
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(60) Tabla 8: IMPORTES EFECTIVOS POR AGRUPACIONES DE IGUAL VALOR: MEDIANA

NO
N° SC

ESCALA 03

Hombre 1 1 0 0 .
Mujer 2 2 0 0
ESCALA 04
Hombre 1 1 0 0 0 0 0 .
Mujer 7 7 0 0 0 0 0
ESCALA 05
Hombre 1 1 0 0 0 .
Mujer 20 20 0 0 0
ESCALA 06

Hombre 1 1 0 0 0
Mujer 3 3 0 0 0
ESCALA 07
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 36.842 0 2.520 1.400 1.400 4.348
ESCALA 08 -21% 100%
Hombre 1 1 39.383 12.209 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 47.586 0 0 0 0 0 0 -

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023

S
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(61)

z

ESCALA 03
Hombre 1
Mujer 2

ESCALA 04
Hombre 1
Mujer 7

ESCALA 05
Hombre 1
Mujer 20

ESCALA 06
Hombre 1
Mujer 3

ESCALA 07
Hombre O
Mujer 1

ESCALA 08
Hombre 1
Mujer 1

N° SC
N° SC
Norm

N° SC
Anualiz

N° SC
Normy

Annaliz

N° SC Eq

o =

4%
27.544
26.528

-23%
19.208
23.588

31%
36.082
24.784

-40%
36.493
51.015

0
36.842
-21%
39.383
47.586

o

4.070

0

0
100%
12.209
0

0

1.295

0

167

0 0
1.091 667
0 0
1.162 0
0

2.520

0 0

0 0

85

147
66%
2.065
700

1.400

0
0

Tabla 9: IMPORTES EQUIPARADOS POR AGRUPACIONES DE IGUAL VALOR: MEDIA

100%
312

720

426
100%
1.820

Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023

50%
2.912
1.456

1.553

1.822

67%
5.435
1.812

4.348

0

15%
3.224
2.751

2.440

4.153

17%
9.319
7.743

9.668
100%
12.209
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(62) Tabla 9: IMPORTES EQUIPARADOS POR AGRUPACIONES DE IGUAL VALOR: MEDIANA

o
z zzz5 z25 s
ESCALA 03
Hombre 1 1 1 0 0
Mujer 2 2 0 0 0 0
ESCALA 04
Hombre 1 1 0 0
Mujer 7 7 1 1
ESCALA 05
Hombre 1 1 0 1 o 1
Mujer 20 20 4 2 6 12
ESCALA 06
Hombre 1 1 0 0 0 0
Mujer 3 3 0 0 17 1
ESCALA 07
Hombre 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 0 0 0 0 36.842 0 0 2.520 1.400 1.400 4.348
ESCALA 08 -21% 100%
Hombre 1 1 0 0 0 0 39.383 12.209 0 0 0
Mujer 1 1 0 0 0 0 47.586 0 0 0 0 0
Fuente: Herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023
(63)
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3. Principales resultados de la auditoria

Los resultados de la auditoria retributiva son los que se muestran a continuacion,
habiendo calculado las dos modalidades de brecha salarial en la CNSE:

3.1. Brechas en el salario equiparado

A continuacién, se muestran los resultados del calculo de la brecha sobre los
importes equiparados, que son aquellos que se han calculado normalizando
todas aquellas jornadas inferiores al 100% y anualizando todos aquellos
contratos o situaciones inferiores al afio completo trabajado. Es decir, las
retribuciones de todas aquellas personas trabajadoras que durante el periodo de
referencia han trabajado con jornadas parciales y/o durante un periodo de tiempo
inferior a los 12 meses, se han equiparado para eliminar la posibilidad de que la
parcialidad y temporalidad sean las causas de las diferencias salariales. Por
tanto, los importes equiparados muestran las retribuciones que cobraria la
plantilla como si todo el equipo hubiera trabajado a jornada completa y durante
todo el afio.

De esta forma, observamos que la brecha total equiparada es positiva para
los hombres en el calculo de la media, cobrando 12,6 puntos porcentuales
mas que las trabajadoras.

MEDIA SALARIAL EQUIPARADA EN CNSE
M (N°) H (N°) MediaM (€) | MediaH(€) | Brecha (%)
34 5 32.055 € 36.692 € 12,6%

En cuanto al analisis de la mediana la brecha asciende, alcanzando los 24,4
puntos porcentuales a favor de los trabajadores.

MEDIANA SALARIAL EQUIPARADA EN CNSE

M (N°) H (N°) Mediana M (€) | Mediana H (€) Brecha (%)
34 5 27.263 € 36.082 € 24,4%

3.2. Brechas en el salario efectivo

En las siguientes tablas se muestran los importes totales efectivos, es decir los
importes correspondientes a las retribuciones realmente satisfechas a cada
persona.

Teniendo en cuenta los salarios efectivos, la brecha salarial se situa en 12,6
puntos porcentuales a favor de los trabajadores en el caso de la media.
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M (N°) H (N°) MediaM (€) | MediaH (€) | Brecha (%)
34 5 26.030 € 29.774 € 12,6%

Por otro lado, sobre la mediana de los salarios, la brecha disminuye hasta los
5,3 puntos porcentuales a favor de los trabajadores.

M (N°) H (N°) Mediana M (€) | Mediana H (€) Brecha (%)
34 5 25.507 € 26.922 € 5,3 %

Tras la realizacion de la auditoria retributiva y a la vista de los datos extraidos no
se han identificado brechas superiores a los 25 puntos porcentuales en las
retribuciones totales. Tal y como establece el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, si las brechas son superiores al 25%, se debe realizar una
justificacion que explique los motivos por los cuales se producen dichas brechas.

El complemento asociado a la direccidn general es percibido por una trabajadora
y por un trabajador, obteniendo la misma cuantia. No obstante, cabe destacar
que este complemento es percibido por el 2,9% de las trabajadoras y por el 20%
de los trabajadores, por lo que muestra la existencia de segregacion vertical: en
los puestos de direccion la feminizacion del equipo se reduce. Esto se refleja en
la brecha salarial comparando las cuantias percibidas en este concepto por el
conjunto de las trabajadoras y por el de los trabajadores.

En cuanto al concepto de produccién temporal, también se ha identificado una
brecha en favor a los trabajadores teniendo en cuenta que es percibido por el
11,8% de las trabajadoras y el 20% de los trabajadores. Ademas, la mayor
cuantia percibida se ha asignado a un trabajador.

En el complemento de disponibilidad, también hay una brecha en el salario medio
de 11 puntos porcentuales a favor de los trabajadores, debida a que hay un
mayor porcentaje de hombres que perciben este salario en comparacion con las
mujeres.

El complemento establecido para la Direccién Gerencia sélo es percibido por dos
trabajadoras. Lo mismo ocurre con el complemento de calidad-cantidad, que
también es percibido unicamente por mujeres.

Tabla 10:
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% sobre el % sobre el

Complemento N° mujeres N° hombres total de total de

mujeres hombres
DIR GENERAL 1 1 2,9% 20,0%
DIR GERENCIA 2 0 5,9% 0,0%
CALIDAD-CANTIDAD 7 0 20,6% 0,0%
PROD. TEMP 4 1 11,8% 20,0%
DISPONIBILIDAD 8 2 23,5% 40,0%
ANTIGUEDAD 18 2 52,9% 40,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la herramienta de Registro Retributivo CNSE 2023

3.4. Temporalidad y parcialidad:

Cabe destacar que las jornadas de menos horas semanales realizadas durante
el ano 2023 fueron protagonizadas por mujeres.

Asimismo, fueron unicamente mujeres quienes se incorporaron en la entidad a
lo largo del afio 2023 presentando asi un menor numero de dias trabajados
durante el periodo analizado.

Por otra parte, una trabajadora y un trabajador cesaron su actividad en la entidad
durante este afno:

¢ Una trabajadora estuvo de alta unicamente 15 dias durante el afio 2023.
e Un trabajador estuvo de alta un mes y 23 dias durante el afio 2023.
No obstante, estos factores no estan afectando significativamente en los
resultados de la brecha.

3.5. Segregacion vertical y horizontal:

Analizando los resultados por grupos profesionales se observa como la
feminizacion del equipo se reduce en el grupo profesional 1, siendo este el que
tiene asociado un mayor salario base.

Asi, teniendo en cuenta que las mujeres suponen el 87,2% de la plantilla, en el
grupo 1 la feminizacién se reduce a 78,9%. En los puestos de coordinacion y
direccion, la feminizacién decrece hasta el 76,9%. Esta ligera diferencia tiene un
impacto importante en el calculo de la brecha, ya que, de los 5 trabajadores, tres
tienen puestos de coordinacién o direccidn, lo que genera una media salarial alta
para este grupo en comparacion con las trabajadoras.

Cabe destacar que de las 5 personas que presentan un mayor salario, dos son
hombres y tres son mujeres. No obstante, de estas 5 personas, las dos personas
que presentan los salarios mas altos son mujeres.
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En el grupo profesional 2, siendo el que concentra un mayor numero de personas
trabajadoras, esta representado Unicamente por mujeres, reflejo de la
feminizacion del sector de accion social.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos es importante seguir trabajando en
las siguientes lineas:

Revision desde la perspectiva de género del procedimiento de
promocion, evaluaciéon del desempeio y gestion del talento también
puede ayudar a comprender, detectar, prevenir y corregir la segregacion
vertical. Por ejemplo, estableciendo planes de carrera y de gestion del
talento que establezcan criterios objetivos incorporando medidas de
accion positiva que tengan un impacto positivo de género.

Analisis de la parcialidad y la temporalidad: entender qué factores
internos y externos impactan en la contratacion y distribucion del tiempo
de trabajo del equipo, especialmente de las trabajadoras. Factores como
el tipo de financiacion, las necesidades de conciliacién, la falta de
corresponsabilidad o la segregacion horizontal y vertical pueden ser
claves para entender la mayor parcialidad y temporalidad detectada en
el conjunto de las trabajadoras.

Estudiar la posibilidad de establecer medidas de conciliaciéon y de
flexibilizacion de los tiempos de trabajo para evitar la parcialidad de la
jornada, si esta se debe a necesidades de conciliacion, asi como para
medir el impacto en la obtencidn del complemento de disponibilidad.

Analisis desde la perspectiva de género del complemento de
produccién temporal, revisando los criterios y condiciones que se
evaluan para su obtencion.
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El Plan de Igualdad de la CNSE incorporara el Plan de Actuacion con las medidas
necesarias para garantizar que se cumplen los principios de igualdad retributiva
y transparencia salarial.

En el Plan de Actuacion se determinaran los objetivos especificos a alcanzar
para cada una de las medidas correctoras y de promocion de la igualdad que se
acuerden. Se establecera, asimismo, un cronograma para la implementacién de
cada una de las medidas, incluyendo la temporalizacion del seguimiento y la
evaluacion intermedia y final del Plan de Actuacion, asi como la fecha para la
realizacion de la siguiente auditoria salarial.

La Comisidn Negociadora y la posterior Comisién de Seguimiento son los
organos competentes para la aprobacién, coordinacién de la implantacién,
seguimiento y evaluacion de las actuaciones que se recogeran en el Plan de
Igualdad de la CNSE.

El sistema de control recogera informacion tanto a nivel de ejecucion de las
actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y de
las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de implementacion, asi
como el impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracion sistematica y objetiva del impacto
de las actuaciones acordadas en la igualdad retributiva de la organizacion,
evaluando el cumplimiento y la pertinencia de los objetivos, las repercusiones en
la plantilla y en la cultura organizacional, asi como la viabilidad de las medidas
establecidas. Esta evaluacion precisa de la participacién de los y las agentes
involucradas (Direccion, plantilla, Comision de Seguimiento, etc.), con el objeto
de tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la situacion de la entidad antes
y después de la implantacion del presente Plan de Actuacion integrado en el Plan
de Igualdad de la CNSE.

El periodo de vigencia sera de 4 afios a contar desde la fecha de la firma del
Plan de Igualdad de la CNSE.

e Seguimiento:
La informacion recogida se plasmara en informes anuales. Los informes haran
referencia a la situacién actual de la CNSE vy la evolucion que ha experimentado
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con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad a
medida que se van implementando.

e Evaluacion:
La evaluacion de las medidas se realizara durante dos momentos del plan:

- Evaluacién intermedia, tras superar el segundo afio de vigencia del plan.

- Evaluacién final, dentro del ultimo trimestre del periodo de vigencia del
plan.

Para la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios
para la recogida y analisis de la informacion, siendo estos: actualizacién del
registro salarial, fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra
documentacion que la Comisién de Seguimiento considere necesaria para la
realizacion de la evaluacion.

¢ Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
El seguimiento y evaluacion medira como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitira evaluar la calidad de la comunicacion tanto de los
contenidos como de los canales informativos.

- La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira evaluar
si las medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en
caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan existiendo obstaculos
que dificultan su utilizacion.

- La satisfaccién de las personas trabajadoras con las medidas y acciones
implantadas: permitira saber si las medidas estan correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades del equipo.

Por todo lo anteriormente expuesto se incluiran en el Plan de Igualdad medidas
encaminadas a reducir las brechas salariales detectadas (relacionadas
especialmente con la parcialidad y temporalidad), asi como mecanismos de
promocién y seleccion que favorezcan un equilibrio de mujeres y hombres en
todos los niveles jerarquicos de la entidad, proporcional al total de trabajadoras
y trabajadores en su conjunto.

De igual forma, se incluiran medidas que favorezcan la definicion de una politica
retributiva que recoja criterios claros, objetivos, transparentes y en condiciones
de igualdad en la asignacion de las retribuciones y complementos salariales.
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