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1. INTRODUCCION

El presente documento es el Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la Fundacion HAZI Fundazioa
(en adelante HAZI). Se encuentra convenientemente adaptado a los requerimientos expresados en el

articulado de los reales decretos 901/2020 y 902/2020 y resto de la normativa vigente,

Este Plan es una HERRAMIENTA ESTRATEGICA SSTRATEG

&
<

destinada a iniciar procesos de trabajo dirigidos
a alcanzar la igualdad REAL de mujeres y
hombres a través de la puesta en marcha de

medidas que favorezcan la incorporacion, la

permanencia y el desarrollo de las personas, asi .
como lograr una participacion equilibrada de
mujeres y hombres en todos los niveles de la

entidad.

Trata de incorporar la mirada de género en el disefio, la planificacion y desarrollo de la estrategia de

gestion de la organizacion.

Este documento serd inscrito en el Registro de Planes de Igualdad de las émpresas y tiene rango legal
de Convenio. El presente Plan se ha elaborado y aprobado entre 2022 y 2023, teniendo un periodo de

vigencia de cuatro afios (de marzo 2023 a marzo 2027).

1.1. PLANES DE IGUALDAD, QUE SON Y PARA QUE SIRVEN
Las organizaciones no son neutrales a la igualdad de género y sus procesos y acciones tienen impactos

/diferentes en mujeres y hombres debido a los diferentes condicionantes sociales de género, que
' / reflejan una realidad social de desigualdad.

HAZ| cuenta con una amplia trayectoria en igualdad reflejado en el disefio e implementacion de su

Plan de Igualdad realizando diferentes acciones a favor de la igualdad efectiva de mujeres y hombres. .

La sociedad esta avanzando y las organizaciones estan incorporando nuevos parametros en su gestion

acorde con valores como la igualdad o la sostenibilidad.

En este sentido, que un desarrollo sostenible sdlo serd posible garantizando la igualdad real y efectiva
de mujeres y hombres en todos los d@mbitos, incluido el publico. Para ello, desde EMAKUNDE y

EUSKALIT se esta impulsando que las organizaciones incorporen la perspectiva de género en sus
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elementos de la gestién avanzada, esto es, en la estrategia, clientela, personas, sociedad, innovacién
y resultados. Se puede afirmar que “una gestién empresarial no serd avanzada si no incorpora la

igualdad”.

Elll Plan de‘lgualdad de HAZI se ha disefiado con este enfoque a fin de incorporar de forma permanente
la politica de igualdad de mujeres y hombres y la perspectiva de género en los seis elementos del

modelo de la Gestion Avanzada.

Actualmente en la Comunidad Auténoma de Euskadi (en adelante CAE), la apuesta por la Innovacién
supone progreso y futuro. La innovacidn ya no sélo es aplicada a la tecnologfa, sino también tiene que
ver con aquellos aspectos mds intangibles de las organizaciones, como son el marketing, la

comunicacion, la gestidn de personas, etc.

éQué implica incorporar la perspectiva de género en la gestion avanzada? Implica sistematizar el
compromiso con la igualdad para que forme parte activa de la agenda de la organizacién, incorporando

la perspectiva de género en los objetivos, procesos de participacién, comunicacién e informacion.

La gestion de las personas, por su parte, representa el principal elemento del modelo de gestion
avanzada, relacionado con programas y medidas en clave de igualdad en cuanto a los procesos de
acceso, seleccién, promocidn, conciliacién o desarrollo de medidas para la prevencion y actuacién ante

casos de acoso sexual o por razon de sexo.

Por otro lado, en el contexto social actual, la ciudadania exige la aplicacién del compromiso por la
igualdad. Atender a esa demanda social y asumir el papel tractor a través de la colaboracion con las
administraciones, proyectos y campafias especificas de sensibilizacion es otro de los pilares de la

gestion avanzada con relacion a su propia estrategia como organizacion.

Finalmente, a partir de este Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres de HAZI, la entidad se
compromete al esfuerzo continuo en la recogida sistematica y analisis de indicadores de gestion como

reflejo del impacto que las medidas de igualdad tienen en los resultados de la entidad.

1.2. NORMATIVA REGULADORA

El marco legal viene recogido en el anexo y en el apartado 2 del Diagnoéstico de este Plan, donde

ademds se ha realizado un analisis de las obligaciones legales directas para HAZI.

En este apartado se incluye una seleccién de las principales normas vigentes en materia de igualdad.
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.Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en adelante
LOI. (Estatal)

Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres de violencia machista contra las
mujeres seguin Ley 1/2022, de 3 de marzo, de segunda modificacién de la Ley para la Igualdad de

Mujeres y Hombres, en adelante LIMH. (Euskadi)

Ley 8/2015, de 15 de octubre, del Estatuto de las Mujeres Agricultoras. (Euskadi)

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley

\ del Estatuto de los Trabajadores. (Estatal)

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. (Estatal)

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. (Estatal)

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. (Estatal)

1.3. MARCO CONCEPTUAL

A continuacion, se citan los principios rectores mas relevantes que deben acompafiar los procesos de

igualdad que se pongan en.marcha en las organizaciones:

Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres. Art. 3. LOI

Supone la ausencia de toda discriminacién directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las

derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo en la formacién y en la promocién

profesional y en las condiciones de trabajo. Art.5. LOI

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito

del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso a la persona trabajadora por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las

de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
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cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones

concedidas por las mismas.

Discriminacion directa e indirecta. Art.3. LIMH

Existira discriminacién directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera
menos favorable que otra en situacion andloga por razén de su sexo o de circunstancias directamente
relacionadas con el sexo, cbmo el embarazo o la maternidad. Sin perjuicio de su posible tipificacion
como delito, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo tienen la consideracion de discriminacion

directa por razén de sexo.

Existird discriminacién indirecta cuando un acto juridico, criterio o préctica aparentemente neutra
perjudique a una proporcién sustancialmente mayor de personas de un mismo sexo, salvo que dicho
acto juridico, criterio o préctica resulte adecuada y necesaria, y pueda justificarse con criterios

objetivos que no estén relacionados con el sexo.

No se consideraran constitutivas de discriminacion por razon de sexo las medidas que, aungue
planteen un tratamiento diferente para las mujeres y los hombres, tienen una justificacion objetiva y
razonable, entre las que se incluyen aquellas que se fundamentan en la accién positiva para las
mujeres, en la necesidad de una proteccion especial de los sexos por motivos biolégicos, o en la
promocién de la incorporacion de los hombres al trabajo doméstico y de cuidado de las personas y al

trabajo a favor de la igualdad de trato y oportunidades.

Integracion de la perspectiva de género. Art.3 LIMH

La consideracidn sistematica de las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de
mujeres y hombres, incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las

desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas

sus fases de planificacion, ejecucién y evaluacion.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo. Art.7 LOI

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
ersona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.

Se considerard en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de

discriminacion por razén de sexo.

Discriminacion por embarazo o maternidad. Art.8 LOI

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado

con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias. Art.9 LOI

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion

y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Art.10. LOI

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen discriminacién por razén
de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a través de un sistema de

reparaciones o indemnizaciones quesean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi

como en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién

de conductas discriminatorias.

'\ Tutela judicial efectiva. Art. 12 LOI

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso tras la

terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva. Art.43. LOI

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podrdn establecer

medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la aplicacién efectiva

del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y

hombres.
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Representacion equilibrada. Disposicion adicional primera. LOI

Supone la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas

de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.
En la Ley 4/2005 ademas se sefiala en el art. 3:

El principio de representacion equilibrada se aplicara en el nombramiento de jurados, tribunales de
seleccién y demds drganos administrativos pluripersonales, y en la designacién de cargos plblicosy de
personas integrantes de los consejos de administracién de las sociedades publicas y de los 6rganos de

gobierno de las entidades que integran el sector publico vasco.

Por lo que respecta a los 6rganos pluripersonales, a los efectos de esta ley, se considera que existe una
representacién equilibrada cuando en los érganos de mds de cuatro miembros las personas de cada
sexo estan representadas al menos al 40 %. En el resto, cuando personas de ambos sexos estén

representadas.

Excepcionalmente, y con el informe favorable del 6rgano u organismo competente en materia de
igualdad de mujeres y hombres de la institucion publica correspondiente, se podra justificar la no
aplicacién del criterio de representacion equilibrada en los drganos pluripersonales en los siguientes

Casos:

a. Cuando se demuestre de forma objetiva que la presencia de personas de alguno de
los dos sexos en el sector o @mbito de referencia al que concierne el 6rgano en_
cuestién no alcanza el 40 %. En ese caso, se debera garantizar que en dicho érgano la
presencia de las personas del sexo menos representado sea al menos proporcional a
su presencia en el referido sector o dmbito, salvo que concurra alguna de las

circunstancias sefialadas en los parrafos siguientes.

b. Cuando, existiendo una representacion de mujeres superior al 60 % en el érgano, esa
sobrerrepresentacion se considere acorde al objetivo de corregir la histdrica situacién
de desigualdad que han sufrido las mujeres, derivada de su infrarrepresentacion en

los ambitos de toma de decisiones.

¢. Cuando se demuestre de forma objetiva que no hay personas de un sexo determinado
con competencia, capacitacion y preparacion adecuadas para participar en el érgano
en cuestién, o que, a pesar de haberlas, no pueden hacerlo por motivos debidamente ‘

justificados.
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d. Cuando se trate de érganos en los que la designacion de sus integrantes se hace en
funcién del cargo o cuando esta designacion sea realizada por varias instituciones u
organizaciones. En este caso, el criterio de representacion equilibrada se deberd
mantener por lo que respecta al grupo de personas designadas por una misma
institucion, salvo que sea de aplicacién alguno de los supuestos contemplados en los

parrafos anteriores.

Empoderamiento de las mujeres. Art. 3 LIMH

Se trata del proceso que estas llevan a cabo para la toma de conciencia individual y colectiva de la
situacion estructural de desigualdad y discriminacion que sufren por el hecho de ser mujeres, y para la
adquisicion de la competencia, el poder y el control que les permitan tomar decisiones estratégicas
sobre sus propias vidas y transformar las estructuras e instituciones que refuerzan y perpettan la

desigualdad y discriminacion por razén de género en los distintos ambitos de la vida.

Derechos de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Art.44 LOI

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores y
trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares,

evitando toda discriminacién basada en su ejercicio

Otras estrategias dirigidas a reducir las desigualdades

lgualmente se han planteado dos estrategias: el Mainstreaming de género vy la Accién Positiva.
a. La Transversalidad de Género o “Mainstreaming de género”, entre otras se apoya en lo

que refiere el articulo 15 de la LOI y se define como una estrategia imprescindible en la

gestion de la igualdad de mujeres y hombres. Supone la consideracion sistematica de las
diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres,

incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y

promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas sus

] fases de planificacidn, ejecucién y evaluacion.
Esta estrategia se convierte por tanto en el eje que articula cualquier ejecucién en materia

de Igualdad, por lo que se afiade en el propio disefio del Plan los mecanismos necesarios
para su puesta en préctica.
b. La Accion Positiva, es la segunda estrategia y tal y como se recoge en los diferentes

Programas de la Unién Europea y se enmarca dentro de las politicas “tradicionales” de
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Igualdad de Oportunidades, las cuales parten de la resolucién de problemas especificos
resultantes de la desigualdad de género.

Segln la LIMH (articulo 3) la accién positiva se define como: “Medidas especificas y
temporales destinadas a eliminar o reducir las desigualdades de hecho por razén de sexo

existentes en los diferentes ambitos de la vida.”

Ambas estrategias se convierten en elementos alternativos y complementarios para la ejecucion de

r Politicas de Igualdad.

La transversalidad aporta un fuerte potencial de cambio que implica cierto tiempo par'a implementarla

por su incidencia en aspectos mds estructurales; por otro lado, la Acci6n Positiva actua con mucha mas

rapidez sobre situaciones de desigualdad especificas.

11
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2. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN

La comision negociadora del Plan esta formada por personas representantes de la organizacién y
representantes de las personas trabajadoras, respetando la representatividad de la parte social segtin
la composicidn y legitimidad del Comité Laboral.
Sus principales funciones son: _

e Negociacion y elaboracién del informe de diagnéstico y plan de igualdad..

e |dentificacién de las prioridades para el plan de igualdad, en base al diagnédstico realizado.

e Impulso de la implantacion en la organizacién. ‘

e Definicién de procedimiento de seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento, en base

a los indicadores elegidos.

La Comisién Negociadora de este Il Plan se constituyé el 12 de mayo de 2021 y las personas que la

integran son:

Por parte de la organizacion:
e  Pilar Santamaria Martinez. Directora de PACy Programas Institucionales.
e Pantxi Altube Cigaran. Responsable del Area de Desarrollo Organizativo y Personas.
e Jabier Mugertza lllarramendi. Area de Desarrollo Organizativo y Personas.

Por parte de las personas trabajadoras:

e Leire Zaballa Larrizgoitia. Comité Laboral sede Abadifio.
e Nagore Garcia Belmonte. Comité Laboral sede Arkaute.

¢ Naroa Beguiristain Alastra. Comité Laboral sede Donostia.

Con fecha de 25 de octubre de 2022, se cambia la composicién de la Comisién: Pantxi Altube Cigaran
y Jabier Mugertza lllarramendi dejan de ser representantes de la organizacién y son sustituidas por

Ifiaki Urrizalqui Oroz (Gerente) y Celia Aparicio Pérez (Area de Desarrollo Organizativo y Personas).
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

3.1.° AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL

Este Plan incluye a la totalidad de las personas trabajadoras, presentes y futuras, que durante su

vigencia presten sus servicios en HAZI.

3.2. AMBITO TEMPORAL

La vigencia del presente Plan se extenderd desde el dia de su firma hasta 4 afios después de la misma.

La Comisién Negociadora se compromete a iniciar la negociacion de un nuevo Plan, en los seis meses

S anteriores a la finalizacién de la vigencia del presente.

™|
| . . . r s . n
/\Lﬁ__ Se acuerda expresamente que, una vez concluida la duracién pactada, se mantendra la vigencia del
& } 1\
1\\1‘ \ Plan hasta la suscripcion por ambas partes de otro que lo sustituya.
DR

| G
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4. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Se presentan a continuacion las principales conclusiones obtenidas de la realizacién de diagnéstico de
situacion de la igualdad de mujeres y hombres en HAZI. El objetivo de ese diagndstico ha sicdo obtener
informacion detallada y estructurada que permitiera evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de

mujeres y hombres en la organizacion.

Los resultados obtenidos han servido para redactar el Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres

en HAZI.

4.1. METODOLDGI'A UTILIZADA

Las diferentes metodologias que se han manejado para la realizacién de este diagnéstico proceden de
diferentes Instituciones expertas en la materia como el EIGE/ Instituto Europeo para la Igualdad de
Género; EMAKUNDE / Instituto Vasco de la Mujer y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de
lgualdad.

Se han combinado métodos cuantitativos y cualitativos revisando documentacién interna, analizando
datos cuantitativos respecto a las caracteristicas de las personas trabajadoras y condiciones laborales;
se han realizado entrevistas y enviado un cuestionario a toda la plantilla. Ilgualmente se han realizado

grupos de trabajo interno para ampliar la opinién de la plantilla.

A continuacion, se realiza una exposicion de las principales conclusiones obtenidas en el proceso de

elahoracién del diagndstico.

4.2. CONDICIONES DE TRABAJO Y CLASIFICACION DEL PERSONAL

En el momento del diagnéstico, a fecha de junio de 2021, HAZI contaba con una plantilla de 191
personas, de las cuales 105 eran mujeres y 86 hombres. La proporcion es de 55 % mujeres y 45 %
hombres, lo que se sittia dentro del porcentaje que marca la Ley Vasca de Igualdad como paridad en

las organizaciones (40 % / 60 %).

HAZI cuenta con tres sedes ubicadas en Arkaute, Abadifio y Donostia. Tras el andlisis realizado por
centro y en el conjunto de HAZI de, entre otros, los parametros de categoria profesional, edad, indice
de concentracion y distribucién, nivel de estudios, antigiiedad y responsabilidades familiares se han

extraido las siguientes conclusiones principales:
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La plantilla de HAZI es una plantilla estable en cuanto a su vinculacion con HAZI y/o con el

ambito puablico.

Se da una gran equidad en el tipo de contrato tanto para mujeres como para hombres, siendo
este de tipo indefinido, lo cual puede evitar la rotacion de personas y ayuda a promover un
mejor clima laboral y a una mayor cohesidn interna de cara a trabajar en materia de Igualdad

de Mujeres y Hombres.

Existe una infrarrepresentacién femenina en los Organos de Gestién de HAZI, como el

Patronato o el Comité de Direccion.

o En el principal érgano de gobierno de HAZI, el Patronato, existe un desequilibrio
notorio entre mujeres y hombres en el momento de redaccién del diagnéstico: 2

mujeres frente a 13 hombres (13 % / 87 %).

o En los niveles de Direccidn y Responsables de Area, la representacién de mujeres es
menor a la tendencia general. Ademds, la incorporacién de la figura de la Gerencia,
que no existia en 2017, ha aumentado el porcentaje de hombres. Segun los datos de
la encuesta realizada a la plantilla, las mujeres opinan que tienen menos posibilidades

de acceso a los puestos de mando de la organizacion.

En los Organos de Participacion de HAZI, en la medida en que los Comités son mas
especializados y no incluyen una seleccion por parte de la Direccién (incluso con una
participacion voluntaria), la presencia de las mujeres es sensiblemente mayor que la de los

hombres.

Se constata la alta cualificacién profesional de la plantilla de HAZI, no detectando casos de
sobre cualificacién femenina. De las personas de las que se dispone de datos, el 83 % de las
mujeres y el 72 % de los hombres cuentan con formacién universitaria. Sin embargo, hay un
mayor porcentaje de hombres que de mujeres en puestos de Direccién y Responsables de
Area, lo que viene denominéndose segregacidn vertical y también como el fenémeno “techo

de cristal”.

Con respecto al andlisis de la posible segregacion horizontal en HAZI, se toma como referencia
la presencia de mujeres y hombres en las cinco Direcciones de trabajo. Se observa que existe
feminizacion en la Direccién de Emprendimiento y Territorio y en la Direccion General, y un
mayor porcentaje de hombres en la Direccién de Organizacion y Transformacion digital. En
este sentido, se puede estar perdiendo la diversidad de equipos mds equitativos en ambas

Direcciones.
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La edad media de las mujeres en HAZI es de 47 afos y la de los hombres 49 afios, lo que significa
una mayor madurez y estabilidad en la organizacion, a la vez que un nuevo panorama de
necesidades diferentes de cuidados a terceras personas. Hay que destacar que mas del 20 %

de la plantilla tiene mas de 55 afios.

Las personas que ocupan los niveles de Direccion y de Responsables de Area tienen menor
porcentaje de personas dependientes menores de 17 afios, a diferencia del personal técnico,

especialmente en las categorias B y D, donde es mayor ese porcentaje.

Casi la mitad de la plantilla, el 48,15 %, se sitia en el nivel de antigliedad de 15 a 24 éﬁos, de
forma equilibrada entre ambos sexos. El porcentaje de presencia de mujeres es mayor en los

rangos de antigliedad mas bajos y menor en el rango de mas de 25 afios.

En lo que respecta a la seleccién del personal, HAZI dispone de dos procedimientos
documentados para la seleccién tanto de las personas responsables de drea como del personal
técnico. Tras el analisis de los procesos de seleccion del dltimo afio no se han detectado
aspectos o requisitos que puedan obstaculizar la candidatura de mujeres. No obstante, si bien
el acceso de personas de ambos sexos no muestra diferencias, el acceso a los niveles de mayor
mando como Gerencia y Responsable de area es significativamente menor: 2 mujeres y 7
hombres. Es importante destacar que los procedimientos que se siguen en ambos casos son
diferentes puesto que existe un componente de libre designacion en el caso de los puestos

de mando.

Las nuevas incorporaciones en los Gltimos 10 afios, desde la fusion de las tres entidades y su
conversion en Fundacién publica rondan el 11,5 %, principalmente debido al caracter publico
de la entidad desde la fusién y sus limitaciones de crecimiento. La mayor parte de las
incorporaciones se han realizado en puestos con niveles de responsabilidad medio, categoria

“C”. En los Gltimos 15 afios han accedido mds mujeres que hombres a la Fundacion.

En el analisis cualitativo realizado con la plantilla sobre los procesos de promocion y seleccién
se proponen como retos: lograr una mayor presencia de mujeres en puestos de mando,
promover un estilo de liderazgo igualitario y garantizar que en los procesos de promocién

no se reproduzcan sesgos de género.

La mayor parte de la formacion impulsada por HAZI para su personal se realiza en horario
laboral; en caso contrario, el convenio recoge el derecho de las personas a ver compensado el
tiempo destinado a la accion formativa. Siﬁ embargo, el sistema que emplea actualmente la
Fundacion para la recogida de informacion no posibilita de momento el andlisis de la

.z

formacion impartida desde la perspectiva de género.
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Se han realizado acciones formativas en igualdad de caracter general dirigidas a sensibilizar a
toda la piantilla en esta materia, asi como formaciones de cardcter especifico dirigidas a
ambitos de trabajo o colectivos vinculados con responsabilidades concretas, como la Asesoria
Confidencial del Protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, personas del
area de Comunicacién, Estadistica... La plantilla ha identificado como retos acciones de mejora
del lenguaje no sexista en la organizacion, asi como formacion especifica dirigida al colectivo

de personas con responsabilidades de liderazgo.

HAZI ofrece un amplio abanico de medidas de conciliacién con la vida personal, familiar o

laboral, que destaca por encima de otros convenios. Seria interesante mejorar el

.conocimiento sobre el impacto en hombres y mujeres de estas y su frecuencia, ya que se

dispone Gnicamente informacién de quiénes se acogen a una reduccién de jornada. Se ha
constatado que solo un pequefio porcentaje de las personas con deberes de cuidado se acogen

a reduccién de jornada, siendo mas numeroso el niumero de mujeres que lo hacen.

A este respecto, en la encuesta realizada a la plantilla se ha observado que un porcentaje
importante de la plantilla (el 84,8 % en el caso de las mujeres) considera que acogerse a
medidas de conciliacién conlleva la pérdida de oportunidades profesionales. Este dato
empeora con respecto a la encuesta realizada en 2018, considerandose por parte de la plantilla
la conciliacién y corresponsabilidad como puntos de mejora a los que debe hacer frente HAZI.
Tahbién existe en la plantilla la percepcién de que se exige disponibilidad fuera del horario

I_aboral.

En la encuesta y “focus groups” realizados para el analisis cualitativo se ha detectado que el
personal de HAZI considera que existen areas que disfrutan de mas prestigio que otras, lo
que puede ocasionar que prefieran estar en unas mas que en otras. Este aspecto serd analizado

con mayor profundidad con la puesta en marcha del Il Plan de Igualdad.

Ademds, en el citado andlisis cualitativo se ha detectado que los hombres que han participado
en la encuesta y “focus groups” consideran en mayor medida que la organizacion reconoce y
valora por igual el trabajo de hombres y mujeres, mientras que las mujeres consideran que su
trabajo se reconoce y valora mehos que el de los hombres. Este dato se refuerza con el
empeoramiento de la opinién (desde el anterior diagnéstico) de haberse sentido discriminado

o discriminada en la organizacién por razén de sexo, sobre todo en el caso de las mujeres.
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5. AUDITORIA RETRIBUTIVA

La retribucién econdmica es sin duda uno de los indicadores que mds complicacién suele presentar
para su analisis. La brecha salarial de género es un indicador de la desigual distribucién del poder entre

hombres y mujeres en la sociedad en general.

Es de especial importancia prestar atencién a este indicador ya segiin EMAKUNDE expresa en uno de
sus estudios “Esa brecha salarial tiene una incidencia directa en las cotizaciones a la Seguridad Social
y en la posterior percepcion de las pensiones. Ademds, estd estrechamente vinculada con una menor
autonomia econémica de la mujeres y mayores indices de pobreza que afectan de modo directo a las
hijas e hijos que tienen a su cargo especialmente en los casos en los que son cabeza de familia.” (La

brecha salarial en la comunidad auténoma de Euskadi. EMAKUNDE. 2018).

El punto de partida para realizar el calculo de la brecha salarial serd el registro retributivo que debera
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.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente
desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de
estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o tualquier otro
sistema de clasificacion aplicable. A'su vez, esta informacién deberd estar desagregada en atencién a
la naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de
las percepciones extraéaiariales, especificando de modo diferenciado cada percepcidn. (Articulo 5 del

902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres).

5.1. ¢COMO SE INTERPRETA LA BRECHA SALARIAL?

En la formula para la medicion de la brecha salarial se toman de referencia el salario medio anual bruto,

asi como el salario base anual medio.
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Retribucién Anual Media Hombres — Retribucién Anual Media Mujeres

X 100 = Diferencia Salarial
Retribucién Anual Medio Hombres

A esta informacion se le afiade el calculo de la
mediana, el cual analiza cudl es el valor central,
desechando de esta forma los extremos (esto

es, lo valores de mayor y menor importe).

En el resultado, cuando la diferencia es superior a 0 se interpreta como una brecha favorable a los

hombres y cuando es inferior a 0 (es decir, en negativo), a favor de las mujeres. Cuanto mas se acerca

al valor 0 significa que no hay brecha salarial.

a Ley! sefiala que se considera una brecha a analizar y tomar medidas, cuando la misma es superior

25 %. No obstante, es importante el analisis de las desviaciones de cualquier valor que se produzcan.

5.2. METODOLOGIA

Para el analisis en HAZI se ha tomado como “retribucién normalizada” las percepciones salariales y
extrasalariales del Gltimo afio para cada persona y se han analizado por nivel y sexo, incluyendo

- complementos, y teniendo en cuenta que al menos debe de haber una persona de cada sexo ocupando

ese parametro de analisis.

e En el andlisis se plantea un estudio diferenciado de los conceptos de salario base, complementos tanto
de responsabilidad como de puesto (de forma global) y el pago de antigiiedad. Como complementos

extrasalariales se ha valorado la disposicién de coche asignado a algunas personas.?

1 Articulo 2.7. Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantfa de la igualdad de trato v de oportunidades entre
muijeres y hombres en el empleo vy |a ocupacién.

2 La valoracidn de este complemento se ha hecho en funcién de la utilizacién de este vehiculo no solo para el trabajo sino para el
desplazamiento al domicilio. Se ha calculado la distancia en km entre la-sede asignada a |a persona y su domicilio particular, y se estima un
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En el caso de personas que perciben un complemento por ocupar un puesto de nivel superior debido
a un proceso de promocion interna para un puesto no definitivo, aparecen analizadas en el nivel del
puesto que desempefian y el complemento se ha sumado al salario base para mejorar la

comparabilidad de los datos (Concepto: SALARIO CON INTERINIDADES)

Para evitar el sesgo de la existencia de reducciones de jornada se hacen dos analisis de forma paralela,
uno con los salarios y complementos reales y otro con el salarios y complementos equivalentes a la

situacién de jornada completa.

Ademds, en el caso de datos en los que existen valores atipicos y la distribucién se aleja de la
normalidad resulta interesante el andlisis de la mediana que es el valor central de la distribucién. En
las empresas es habitual que las circunstancias historicas generen valores atipicos que alteran la

normalidad de la distribucion por lo que haremos un analisis de medianas y de brecha en las mismas.

5.3. ANALISIS DE DATOS
ANALISIS GLOBAL

Como punto de partida se analiza la situacion global de la entidad:

Tabla 25: Analisis salarial general afio 2021

VALORES

Retribucion Total Media 47.723 € (191personas)

Retribucion Total media Hombres 49.706 € (86 hombres)

f
n HAZI la brecha salarial para la retribucion total media se sittia en un 7,3 % a favor de los hombres.

Y

Si analizamos los distintos componentes salariales vemos que en todos ellos existe una brecha a favor
de los hombres y que esta brecha es mas importante en los complementos y la disposicidn de vehiculo

de empresa asignado.

desplazamiento diario de ida y vuelta durante 212 dias laborales al afio y pagado al precio de convenio del Km (35 céntimos). No se ha
incluido otras variables, como el pago de peajes etc., por la dificultad de recopilar la informacién, y porque no tendrfa influencia en el
andlisis de la informacidn obtenida.
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Gréfico 7: Conceptos Salariales y Brecha de Género afio 2021
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Para detectar y explicar las diferencias salariales, se ha realizado este andlisis segtn nivel y categoria

profesional.
CATEGORIA Y NIVEL

En primer lugar, vamos a analizar los datos diferenciados por concepto salarial y por nivel y categoria

de los hombresy las mujeres, para los salarios sin ajustar a jornada.
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Tabla 26: Calculo de brechas seglin categoria y nivel 2021

MUIJERES Conceptos Salariales
Numero: SALARIOICO.ComplemANTIGUE PRValorKm Retrib tot
1.-EJECUTIVO 1 52,736 11.870 8.875 0 73.480
’ A 1 52.736 11.870 8.875 0 73.480
B
2.-TACTICO 9 52.728 5.794 6.826 0 65.348
2 A 8 53,621 4,962 6.941 0 65.523
g“ B 1 45584 12.451 5.912 0 . 63.947
8 C
S [3.-OPERATIVO 95  39.575 277 4211 158 43.988
2 A 6 50.664 0 6.426  2.498 59.587
B 31 44,329 396 5.323 0 - 49.702
C 44 36.688 123 3.542 0 40.112
D 11 35.023 394 3.096 0 38.513
E 3 27.321 1.446 1.892 0 30.658
Total general 105 40.828 861 4.490 143 46.099
HOMBRES Conceptos Salariales
Numero SALARIO CO ComplemANTIGUE PValor Km Retrib tot
1.-EJECUTIVO 3 46.490 18.116 6.265 7.173 78.043
A 1 52,736 11.870 7.987 11.278 83.871
B 2 43.367 21.239 5.403 5.120 75.128
2.-TACTICO 12 48.503 9.756 6.244 © 458 64.960
‘g A 8 51.749 6.622 7.616 686 66.673
o - B 3 43.367 14.669 3.602 0 61.637
5 € 1 37.946 20.089 3.195 0 61.230
:.?'; 3.-OPERATIVO 71 41.116 153 4,780 268 45,930
2| A 4 54660 0  6.958 0 61618
B 23 46.429 236 5.604 510 52.542
€ 37 38.125 147 4,174 197 42.225
D 5 32,716 -0 4.096 0 35.993
E 2 29.272 0 2.613 0 31.886
Total general 86 42.334 2.119 5.048 535 49,706
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Brecha Salarial en tanto por 1
Nimero SALARIO CON INTIComplemen  ANTIGUE ValorKm Retrib tot |
1.-EJECUTIVO 4 .03 0 0,47 1 0,06
A 2 0,00 0,12
B 2 * (no hay mujeres en esta categoria)
2.-TACTICO 21 0,09/
% A 16 -0,04/
@ | B 4 -0,05
5 C 1 *(no hay mujeres en esta categoria)
< [3.-OPERATIVO 166 0,04/ 0,82 0,04
2| A 10 0,07 0,03
B 54
C 81
D ' 16
E 5
Total general 191

Brecha a favor de los hombres superior al 25%
s ~ |Brecha a favor de las mujeres superior al 25%
Brecha a favor de los hombres entre el 25% y el 5%
Brecha a favor de las mujeres entre el 25% y el 5%
Brecha menor del 5%

' / De esta informacién cabe sefialar lo siguiente:

e En los niveles Ejecutivo y Téctico hay una categoria en la que solo acceden hombres. Por ello
no puede calcularse brecha.

e En el concepto de Salario con Interinidades. las brechas no superan en ningtin caso el 25 %.
La mayor brecha (que ademds es favorable a las mujeres) se da en el nivel ejecutivo seguido
del tactico y se debe a la categoria de partida de las personas que acceden a estos niveles es
més elevada en el caso de las mujeres. Se compensa con el importe del complemento (que en
este caso genera una brecha salarial favorable a los hombres). '

e En el caso de los Complementos (de responsabilidad y de organismo auténomo) las brechas
son mas importantes. En los niveles ejecutivo y tactico la brecha favorable a los hombres’
compensa la presencia en estos niveles de hombres con categorfa inferior a la A. En el caso del
nivel operativo la brecha es a favor de las mujeres compensando por este medio
responsabilidades asumidas por mujeres cuya categoria es inferior a la A. Es destacable que la

brecha global de este concepto es de un 59 % favorable a los hombres.

e Laantigiiedad refleja una brecha a favor de las mujeres en los niveles ejecutivo y tactico. Indica
que las mujeres que alcanzan estos niveles tienen mayor antigiiedad que los hombres en los
N mismos niveles. Sin embargo, en el nivel operativo la brecha es a favor de los hombres con

mayor intensidad en las categorias D y E.
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e Elconcepto de disposicion de un coche de empresa asignado muestra una brecha totalmente
favorable a los hombres, ya que solo una mujer del nivel operativo dispone de coche asignado,
frente a varios hombres en todos los niveles. Aunque los valores medios no tienen gran
repercusion econémica, este concepto marca una diferencia cualitativa de calado.

e Encuanto a la Retribucién Total, las Brechas son més ajustadas (compensando unos conceptos

AN con otros), pero hay que destacar que son a favor de los hombres con las (inicas excepciones
de la categoria D del nivel operativo que presenta una brecha a favor de las mujeres ligado a
una situacién puntual (salario de una persona) y el nivel téctico la categoria B en la que la

mayor antigliedad de las mujeres genera una brecha global a favor de las mismas.

Para matizar las brechas vamos a analizar los salarios equivalentes, es decir la situacion en el caso de
que todas las personas estuvieran en jornada completa.

Tabla 27: Calculo de brechas segln categoria y nivel 2021 para salarios equivalentes

Brecha Salarial en tanto por 1

ValorKm Retrib tot

Nimero SALARIO COlComplemen

1.-EJECUTIVO i 4 ‘

A 2
B

2.-TAcTICO

ANTIGUE

3.-OPERATIVO
A

Nivel/Categoria

o0 w

E
F Total general

Brecha a favor de los hombres superior al 25%

,: Brecha a favor de las mujeres superior al 25%
Brecha a favor de los hombres entre el 25% y el 5%

Brecha a favor de las mujeres entre el 25% y el 5%

Brecha menor del 5%

El andlisis de los salarios equivalentes nos permite determinar que los cambios de los niveles de brecha
se dan en el nivel operativo y que matizan la brecha favorable a los hombres que desciende en la media
de la retribucién global hasta el 5,3 %. Es muy indicativo el que este andlisis no muestre cambios ni en
los complementos ni en la disposicién de coche, lo que indica que las personas que solicitan
reducciones de jornada no asumen responsabilidades extraordinarias dentro del desempefio de sus
funciones ni disponen de coche asignado.
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Tabla 28: Calculo de brechas seglin categoria y nivel 2021 para salarios equivalentes Andlisis de las

Medianas
MEDIANAS HOMBRES Conceptos Salariales :
Nimero SALARIO CON INTiIComplemen  ANTIGUE PValor Km Retrib tot
1.-EJECUTIVO 3 43.367 21,239 6.650 10.240 79.001)
A 1 52.736 11.870 7.987 . 11.278 83.871
B 2 - 43,367 21.239 5.403 5.120 75,128
2.-TACTICO 12 48.503 8.615 6.573 0 65.579
"-é A 8 52.736 . 5.299 7.987 0 66,466/
g B 3 43.367 14.669 3.325 0 61,360
E € ] 37.946 20.089 3.195 0 61.230
‘E‘: 3.-OPERATIVO 71 41,116 0 4792 0 44.197
= A 4 52,736 0 7.944 0 61,610
B 23 44.690 0 5819 0 51,404
Ci a7 37.946 0 399 0 41,939
D 5 33.609 0 4,021 0 35.927
E| 2 29.272 0 2,613 0 31.886
Total general 86 42,334 0 4,988 0 46,908
MEDIANAS | MUJERES Conceptos Salariales i’
Nimero SALARIO.CON/INTIComplemen  ANTIGUE PValorKm Retribitot
1.-EJECUTIVO 1 52,736 11.870 B8.875 0 73.480
A 1 52.736 11.870 8.875 0 73.480
B
2.-TACTICO 9 52.736 5299  7.100 0 65.135
‘g A 8 52.736 5.299 7.544 0 - 65.579
o B 1 45,584 12.451 5.912 0 63,947
8 c 3
;g 3.-OPERATIVO 95 37.946 0 - 3.994 0 42,738
= A 6 48.787 0 6.478 0 57.098
B 31 43.367 0 5.193 0 49,185
C 44 37.946 0 3,514 0 41.273
D 11 33.609 0 2318 0 36,596/
E 3 29.272 0 2,389 0 29.571
Total general 105 37.946 0 4,156 0 43,367
IMEDIANAS Brecha Salarial en tanto por 1
Ndamero SALARIO CON INTIComplemen  ANTIGUE ValorKm Retrib tot
1.-EJECUTIVO 4 -0,22| 1,0 0,07
A 2 0,00 0,12
B 2 * {no hay mujeres en esta categoria) .
2.-TACTICO 21 -0,09 m -0,08 0,00 0,01
2(A 16 0,00 000 006 0,00 0,01
@ | B 4 0,05 015 -078 0,00 -0,04
5 € 1 * (no hay mujeres en esta categoria) 0
%‘ 3.-OPERATIVO 166 0,08 0,00 0,17 0,00 0,03
2 a 10 0,07 0,00 0,18 0,00/ 0,07
B 54 0,03 0,00 0,11 0,00 0,04
C 81 0,00 0,00 0,12 0,00 0,02]
— D 16 0,00 | 0,00 -0,02
E 5 0,00 0,00 0,09 0,00 0,07
Total general 191 0,10 0,00 0,17 0,00 0,08
Brecha a favor de los hombres superior al 25%
= ~_|Brecha a favor de las mujeres superior al 25%
Brecha a favor de los hombres entre el 25% y el 5%
Brecha a favor de las mujeres entre el 25% y el 5%
Brecha menor del 5%

El andlisis de medianas muestra que la existencia de complementos es un “atipico” en el nivel
operativo de la organizacion, asi como la disposicion de coche (si exceptuamos el nivel ejecutivo). Las
brechas como en el resto del andlisis que presentamos son a favor a de los hombres salvo en el caso
de salario y antigiiedad en los niveles tactico y ejecutivo. Esto nos indica que las mujeres que acceden
a estos niveles traen consigo mayor experiencia previa que los hombres que acceden a esas posiciones.
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ANALISIS POR CATEGORIA

Planteamos por Gltimo un analisis por la categoria asignada a cada uno de los puestos de trabajo

desempefiados por las personas de la organizacién sin tener en cuenta el nivel. De esta forma se

pueden estudiar diferencias de base al margen de los complementos asignados a responsabilidades
concretas.
' Tabla 29: Calculo de brechas segtin categoria 2021
HOMBRES

Numero

A 13 7.442
‘g B 28 45.882 3.282 5.375 784 55.130]
E? C 38 38.120 671 4,146 191 42,725
3 |p 5 32,716 0 4.096 0 35.993
|E . 2 29.272 0 2,613 0 31.886
Total general 86 42,334 2.119 5.048 535 49.706

MUJERES
Niimero

tos Salariales
ANTIGUE PValorKm' Retribtot

SALARIOCON IN:Complemen

A 15 52.379 3.438 6.863 999
(1]
‘g B 32 44,369 772 5.342 0
- ol 44 36.688 123 3,542 0 :
3 |p 11 35.023 394 3.096 0 5
E 3 27.321 1446  1.892 0 ,
Total general 105 40.828 861 4.450 143 3
! 5
Brecha Salarial en tanto por 1
Ndmero  SALARIO CON IN Complemen ANTIGUE ValorKkm  Retrib tot
A 28 0,31 0,08 0,04
2 | 60 | .
. [s]
& |Ic 82 ;
k¢ 8
8 |D 16 -0,07 :
- . .
Total general 191

Brecha Salarial en tanto por 1
SALARIO CON IN Complemen ANTIGUE ValorKm  Retrib tot

Etiquetas de fil Nimero

Categoria

gﬁrecha a favor de los hombres superior al 25%

[
3

‘ _ Brecha a favor de las mujeres superior al 25%
Brecha a favor de los hombres entre e| 25% y el 5%
Brecha a favor de las mujeres entre el 25% y el 5%
Brecha menor del 5%

- .
| _ICambio al aplicar Salarios Equivalentes
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Vemos una brecha muy baja en el concepto de salarios con interinidad que se matiza mas ain cuando
trabajamos con salarios equivalentes y eliminamos el sesgo debido a las reducciones de jornada. Este '

mismo andlisis procede para el concepto de Antigiiedad.

Las brechas se marcan en el concepto de complementos y de asignacion de coche en el mismo sentido

Ty

que se ha analizado en el punto anterior.

5.4. CONCLUSIONES DEL APARTADO AUDITORIA RETRIBUTIVA

A pesar de que la auditoria retributiva no presenta una brecha salarial excesiva en HAZI, es relevante
poner de manifiesto, que una entidad con nimeros paritarios y con un convenio que no recoge
diferencias estructurales en la formacién de los salarios para hombres y mujeres, si se da una brecha

salarial a favor de los hombres superior al 7%.

Las -circunstancias de partida de las diferentes personas de la entidad, que no podemos olvidar
proceden de la fusion de tres organizaciones con sistemas de salarios diferentes, marcan una situacion
ligeramente desigual, con una brecha pequefia. Sin embargo, el acceso a los niveles ejecutivo y tactico
muestra desigualdad, lo que se advierte sobre todo en ql sistema de complementos en los salarios.
Las mujeres que acceden a los niveles superiores de HAZI traen consigo una mayor experiencia medida
tanto en categoria como en antigiiedad en la entidad. Y esta diferente accesibilidad de las mujeres a
los niveles ejecutivo y téctico parece que se trata de compensér con un sistema de complementos que
beneficia sobre todo a las mujeres y que genera uné brecha positiva para ellas en el nivel operativo,

ero que quizd esconda una cierta dificultad de promocién a niveles superiores.

Queda claro que el interés de acogerse a jornadas reducidas para atender necesidades personales de

conciliacién en la mayorfa de los casos genera una mayor brecha a favor de los hombres ya que ellos

acceden en menor medida a este tipo de jornadas. Supone un 2 % de brecha suplementaria.
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6. DEF[NICIéN DE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

6.1. OBJETIVOS CUALITATIVOS
EJE 1: ESTRATEGIA

e Integrar los principios de la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres en la Cultura Empresarial:
mision, vision y valores.

e Integracion de la Perspectiva de Género en Proyectos.

e Comunicacién e imagen inclusivas.

e Definir el modelo organizativo y/o Gobernanza de Igualdad en HAZI.

e Sensibilizacion de la plantilla, comunicar el compromiso de HAZI con la igualdad.

EJE 2: PERSONAS

e Avanzar en el compromiso de las personas de HAZI con la igualdad en su actividad diaria.

e Gestionar la politica de personas en clave de igualdad.

e Prevencion y atencién de la violencia machista en cualquier situacién del &mbito laboral
(otras empresas, teletrabajo...).

e Promover la igualdad salarial.

EJE 3: SOCIEDAD.

e Posicionar a HAZI como entidad referente de la Igualdad de Mujeres y Hombres a nivel social.

EJE 4: CLIENTELA Y PROVEDURIA

e Integracidn de la Perspectiva de Género en los servicios que presta HAZI.

e Integracion de la Perspectiva de Género en los servicios y productos que contrata HAZI.

EJE 5: INNOVACION

e Innovar en la metodologia de desarrollo de las actuaciones recogidas en el Plan.

EJE 6: RESULTADO

e Seguimiento de la integracion de los principios de Igualdad en la estrategia de HAZI.
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6.2. OBIJETIVOS CUANTITATIVOS

lgualdad de HAZI, se proponen los siguientes objetivos cuantitativos:

En base a las principales conclusiones del Diagnéstico de igualdad de HAZI vinculado al Il. Plan de

1. Paridad en el Patronato de HAZI.

2. Paridad en todos los niveles jerarquicos de la plantilla de HAZI.

3. Brecha salarial cero.

4. Horas de formacion en igualdad ofertadas por nivel jerarquico, persona y afo:

HORAS FORMACION EN IGUALDAD OFERTADAS POR PERSONA Y ANO
Nivel jerarquico HORAS | HORAS | HORAS | HORAS

\ 2023 2024 2025 2026
— EJECUTIVO Puestos de direccién 10 10 10 10
R TACTICO Puestos intermedios 10 10 10 10
\ N OPERATIVO Resto Plantilla 5 5 5 5

\ Y
\: / 5. Asistencia al 100 % de horas ofertadas de formacion en igualdad.

% DE FORMACION EN IGUALDAD OFERTADO Y LA ASISTENCIA POR
NIVEL JERARQUICO, MEDIDO POR ANOS Y SEXO

%

Nivel jerarquico 2023

2024

%

%

2025

2026

%

H

M

H

M H

M H.

EJECUTIVO Puestos | 100
de direccién

100

100

100 | 100

100 | 100

100

TACTICO Puestos | 100
intermedios

100

100

100 | 100

100 | 100

100

OPERATIVO Resto | 100
Plantilla '

100

100

100 | 100

100 | 100

100

TOTAL 100

100

100

100 | 100

100 | 100

100

6. No existencia de Impacto adverso (% impacto > 80%).

7. Cero casos de acoso sexual.
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1. Paridad en el Patronato de la Fundaciéon HAZI.

Este objetivo persigue minimizar el desequilibrio interno en cuanto a las cuotas de participacion en

cada uno de los niveles jerdrquicos identificados tanto en el Patronato como entre la plantilla de la

S fundacidn. El indicador propuesto mediréa la Distribucién de hombres y muijeres en el Patronato.

DISTRIBUCION DEL PATRONATO DE LA FUNDACION HAZI

% % B_recha de

luj | . .
Mulsres Hembres Vot Mujeres | Hombres género

PATRONATO

Objetivo 1.

Nombre del indicador Distribucién % de hombres y mujeres en el Patronato de HAZI
Definicion y objetivo Cuantificar el porcentaje de participacién de Hy M en el Patronato.
Tipos de intervencion Se presentan los tipos de intervencion identificadas en el Il. Plan de
aplicables " | lgualdad de HAZI:

e Dar a conocer la obligacion legal existente sobre la paridad
en este tipo de drganos.

e Disefiar el proceso para conseguir un compromiso para una
representacion equilibrada y una politica de igualdad:

Unidad de medida % de distribucién del Patronato en cuantoa Hy M.

Momento de la recogida del | Final de cada afio.

dato

Metodologia Cuantificacién del nimero de hombres y mujeres a fecha de 31 del

12 de cada afio en el Patronato.

Comentarios/observaciones
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2. Paridad en todos los niveles jerdrquicos de la plantilla de HAZI.

Este objetivo persigue minimizar el desequilibrio interno en cuanto a las cuotas de participacion en

cada uno de los niveles jerarquicos identificados tanto en el Patronato como entre la plantilla de la

fundacion. El indicador propuesto medira la Distribucion de hombres y mujeres en los niveles en los

que se ha distribuido la plantilla: Ejecutivo, Tactico y Operativo.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

; % % Brecha
. ., ' . I (] (]
Nivel jerarquico Mujeres | Hombres | Tota Niyfetds:|-Hombras ‘de
género

/\ (I:\ |\ | EJECUTIVO Puestos de direccién

'\ | TACTICO Puestos intermedios

\ \
L <\ || | OPERATIVO Resto Plantilla

‘| MEDIA

Objetivo

FICHA OBJETIVO
2.  Paridad en todos los niveles jerarquicos de la plantilla de
HAZI, :

Nombre del indicador

Distribucién % de hombres y mujeres en cat"ia“nive_i_jjerézr"guiét_x;

Definicion y objetivo

Cuantificar el porcentaje de participacién de H y M en cada nivel
jerarquico.
Objetivo, lograr paridad.

\l'ipos de intervencion
plicables

Se presentan los tipos de intervencion identificadas en el Il. Plan de
Igualdad de HAZI:

e Diseiiar el proceso para conseguir un compromiso para una
representacion equilibrada y una politica de igualdad.

¢ Medidas de discriminacion positiva. (Conseguir un
compromiso que garantice una representacion equilibrada y
una politica de igualdad).

e Procesos de seleccidn:  Analizar y establecer de forma
consensuada acciones positivas en puestos
infrarrepresentados.

Unidad de medida

% de distribucion de la plantilla en cada nivel jerarquico.

Momento de la recogida del
dato

Final de cada afo

Metodologia

Cuantificacion del niamero de hombres y mujeres a fecha de 31 del
12 de cada afio por cada nivel jerarquico: Ejecutivo (Direccidn),
Tactico (RRAA) y Operativo (Resto de la plantilla)

Comentarios/ohservaciones
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3. Brecha salarial cero.

Il Plan de lgualdad HAZI 2023-2027

Para hacer seguimiento de este objetivo, se medird la posible brecha salarial en cada nivel jerarquico.

Brecha Salarial en tanto pbr 1

Ndamero Complementos | Antigliedad

Salario con

interinidad

1.-EJECUTIVO

2.-TACTICO

3.-OPERATIVO

A

B

Nivel/Categoria

c

8\ Br._ca salarial cero.

\
= _
S
Total, general
Objetivo
Nombre del indicador

Calculo de la brecha salarial por nivel jerarquico.

Definicion y objetivo

La diferencia entre las retribuciones salariales de los hombres y de
las mujeres, expresada como un porcentaje del salario masculino.

El objetivo es que la brecha salarial sea 0, pero se considera
aceptable que la brecha se mueva entre el + y —5%. La ley sefiala que
a partir de +-25% deben darse explicaciones y plantear medidas

correctoras.

Tipos de intervencion
W aplicables

Se presentan los tipos de intervencion identificadas en el Il. Plan de
lgualdad de HAZI:

e Sistematizar el andlisis de |a posible brecha salarial y plantear
acciones correctivas llegado el caso: andlisis anual
e Informar a la plantilla

Unidad de medida

% de diferencia

Momento de la recogida del
dato

Final de cada afio. Datos de 1 enero a 31 de diciembre.

Metodologia

Se toma como “retribucién normalizada” las percepciones salariales
y extrasalariales del Ultimo afio para cada persona y se analizado por
nivel, categoria y sexo, incluyendo complementos, y teniendo en
cuenta que al menos debe de haber una persona de cada sexo
ocupando ese pardmetro de andlisis. Por ello en los niveles tactico y
directivo el analisis se hace en global sin distinguir categorias.
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. Objetivo

1l Plan de lgualdad HAZI 2023-2027

3. Brecha salarial cero.

Nombre del indicador

Calculo de la brecha salarial por nivel jerarquico.

Se plantea un estudio diferenciado de los conceptos de salario base,
complementos tanto de responsabilidad como de puesto y el pago
de antigiiedad. Como complementos extrasalariales se ha valorado
la disposicion de coche asignado de forma fija a algunas personas y
calculado como el valor a precio de convenio de los kilémetros
diarios entre el puesto de trabajo y el domicilio de la persona.

En el caso de personas que perciben un complemento por ocupar un
puesto de nivel superior debido a un proceso de promocion interna
para un puesto no definitivo, aparecen analizadas en el nivel del
puesto que desempefian y el complemento se ha sumado al salario
base para mejorar la comparabilidad de los datos (Concepto:
SALARIO CON INTERINIDADES)

Para evitar el sesgo de la existencia de reducciones de jornada se
hacen dos analisis de forma paralela, uno con los salarios y
complementos reales y otro con el salarios y complementos
equivalentes a la situacién de jornada completa.

Ademas, en el caso de datos en los que existen valores atipicos y la
distribucion se aleja de la normalidad resulta interesante el analisis
de la mediana que es el valor central de la distribucién.

| Comentarios/observaciones

Incluir en los' datos la percepcién de ltzarri. Valorar la posible
existencia de otras diferencias salariales no contempladas
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4. Horas de formacién en igualdad ofertadas por nivel jerarquico, persona y afio.

HORAS FORMACION EN IGUALDAD POR PERSONA Y ANO
HORAS | HORAS | HORAS | HORAS
2023 2024 2025 2026

Nivel jerarquico

EJECUTIVO Puestos de direccién 10 10 10 10
TACTICO Puestos intermedios 10 10 10 10
OPERATIVO Resto Plantilla 5 5 5 )
‘ : FICHA OBJETIVO'
Objetivo 4. Horas de formacién en igualdad ofertadas por persona y afio.
- Nombre del indicador Horas de formacion ofertadas por persona y afio.
N Definicion y objetivo NiUmeros de horas de formacion ofertadas a cada persona, por
4% nivel jerarquico y afio.
/,!,‘\\_\ Tipos de intervencion Se presentan los tipos de intervencion identificadas en el Il. Plan de
\ \ aplicables lgualdad de HAZI:

e Elaborar Plan de Formacién que permita capacitar a la
plantilla en la integracién de la Perspectiva de Género en
su actuacion.

e Realizacion de las acciones de formacion.

e Capacitacion especifica para incluir la perspectiva de
género en  presentaciones  (discursos, charlas,
comparecencias, articulos, dinamizacion de reuniones,
ruedas de prensa...)

Unidad de medida Namero de horas de formacién en igualdad por nivel jerarquico,
: personay afio.

Momento de la recogida del | Final de cada aiio

dato _
Metodologia Se registra el nimero de horas de formacidn en igualdad.
Comentarios/observaciones | Sélo se mediran las horas lectivas efectivas (no se contabilizaran
- desplazamientos u otros conceptos imputados a la formacién)
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5. Asistencia al 100 % de horas ofertadas de formacidn en igualdad.

PORCENTAIE DE ASISTENCIA A HORAS FORMACION EN IGUALDAD

POR ANOS
% % % %
Nivel jerarquico 2023 2024 2025 2026
_ H M H M H M H M
EJECUTIVO Puestos | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
de direccidn
TACTICO Puestos | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
‘ intermedios
r OPERATIVO  Resto | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100
Plantilla
MEDIA 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

< i TPLTA BTETI
\ ™ FICHA OBIETIVO

/] ‘\ \ Objetivo 5. Asistencia al 100 % de horas ofertadas de formacién en

i(’ ;’T 1: Igualdad. _ : __ _ :
W =g \\ Nombre del indicador % de horas de formacion ofertadas versus horas de formacion
WSO a las que ha asistido cada persona clasificada por nivel

\ jerdrquico y sexo.
\ Definicion y objetivo Numeros de horas de formacion ofertadas a cada nivel
jerarquico y su participacion por sexo.
Tipos de intervencién Se presentan los tipos de intervencion identificadas en el Il. Plan
?plicables de lgualdad de HAZI: -

e Elaborar Plan de Formacion que permita capacitar a la.
plantilla en la integracion de la Perspectiva de Género
en su actuacion.

e Realizacion de las acciones de formacion.

e Capacitacion especifica para incluir la perspectiva de
género en presentaciones (discursos, charlas,
comparecencias, articulos, dinamizaciéon de reuniones,
ruedas de prensa...) L

= /| Unidad de medida % de horas de formacion a las que se asiste respecto a las horas
' ofertadas cada afio por nivel jerarquico y sexo. ]
Momento de la recogida del | Final de cada afio

dato
Metodologia Se calcula la diferencia entre las horas de formacién en igualdad
a las que asiste cada persona, frente a las realimente ofertadas
cada afio, expresadas en %, clasificandolas por nivel jerdrquico
Yy por sexo.

Comentarios/observaciones

-
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Objetivo

Il Plan de Igualdad HAZI 2023-2027

| 6. Impacto Adverso.

Nombre del_ indicador

% de Participacion de Mujeres y Hombres en las distintas fases
de los procesos de seleccion internos y externos.

Definicidn y.objetivo

Cuantificar el nimero de mujeres y hombres participantes en cada
fase de los XX procesos selectivos de HAZI por categoria. Y calcular
el % de impacto adverso para implementar acciones correctoras.

Tipos de intervencion
aplicables

Se presentan los tipos de intervencion identificadas en el Il. Plan
de lgualdad de HAZI:

‘e Revisar los Protocolos (plantilla y puestos de direccién)
para integrar principios Ley Igualdad (seleccién interna y
externa con medios propios o con empresas contratadas):
Gufa de Emakunde... ' .

e Analizar y establecer de forma consensuada acciones
positivas en puestos infrarrepresentados. '

e Formacién especifica para personal responsables de la
seleccion de personas.

e Exigir que se apliquen buenas practicas guia de HAZI.

¢ Disefio de acciones creativas y formativas que promuevan
el empoderamiento y liderazgo de mujeres.

Unidad _de medida

Candidaturas participantes en cada fase de XX procesos de
seleccidn por sexo, y por categoria. :

Momento de la recogida

Al desarrollar cada proceso.

del dato Analizar desviaciones a medida que avanza el proceso para
articular medidas correctoras.
Metodologia Registro del niimero y sexo de las candidaturas recibidas en cada

proceso Registro del nimero y sexo de las personas participantes
en los equipos de seleccion.
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Comentarios/observaciones

Il Plan de Igualdad HAZI 2023-2027

SICHUA OBRIETIVD
FICHA Qlc iV

Objetivo: Garantia de igu

aldad de oportunidades y no discriminacién para
toda persona candidata durante el proceso.

Se analizardn los resultados de las mujeres y hombres candidatos en todo el
proceso y en cada una de sus fases, para ver si en alguna de ellas o en su
totalidad hay indicios estadisticos que apunten la posibilidad de
discriminacion indirecta o Impacto Adverso. La desigualdad en los
resultados no supone necesariamente la existencia de discriminacion, pero
sefiala la necesidad de andlisis y justificacion. Esa desviacion es una
evidencia de discriminacion, analizar el proceso: para identificar las posibles
causas, plantear acciones correctoras, valorar alternativas que la corrijan.

“Regla de los Cuatro Quintos:

Calcular la tasa de Seleccion de cada grupo y observar qué grupo tiene la
tasa mayor

Calcular la Razon de Impacto (IRA): Observar si la Razén es menor a 4/5 o el
80%. Si es menor hay Impacto adverso.

Prueba:

La Comision para la lgualdad de Oportunidades Personal han adoptado
una prueba conocida como la “regla de los cuatro quintos” para calcular
el impacto adverso. Esta prueba compara los indices de seleccién para
clases de personas menos representadas con el indice en el que se
selecciona el grupo mds representado. Si cualquier grupo menos
representado tiene una indice de seleccion inferior a las cuatro quintas
partes (80 %) del indice de seleccion del grupo mds representado, se
puede utilizar como evidencia de que existe discriminacion (o impacto

adverso).[5] [6]

o Por consiguiente, si el 90 % de los hombres que postulan
a un puesto en particular son elegidos, mientras que las mujeres
son elegidas para el mismo puesto en un indice inferior al 72 %
(80 % del indice de seleccion mds alto, 90 %), esto seria evidencia
de un impacto adverso.

Ejemplol: Supongamos que hay 100 hombres y 100 mujeres. Se
seleccionan de las candidaturas: 80 hombres y 60 mujeres son elegidas
para el proceso: 80% (80/100) hombres y el 60% de las mujeres (60/100).
Dividiremos el indice de seleccion mds bajo entre el mds alto: 0,6/0,8=
0,75 (75%) si este valor es Menor del 80% es un indice de Impacto
negativo

Efemplo2: Se presentan 10 hombres y se seleccionan 8 frente a 6
candidaturas y se seleccionan 4 mujeres =2 08/0,666= 0,83 no hay
Impacto adverso...Si en la siguiente prueba: pasan 7 hombre y sdlo 1
mujer en cambio 0,25/0,875=0,28% SI - ;
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7. Cero casos de acoso sexual o por razén de sexo.

Objetivo ' Cero casos de acoso sexual, = ="
Nombre del indicador Nimero de casos de acoso sexual o por razén de sexo en la
- | _Fundacién. ‘o - |
\ Definicion y objetivo - | Cuantificar el nimero de casos de acoso sexual o por razén de sexo
R \ que sufre la plantilla, clasificados por sexo.
17\ Objetivo, lograr cero casos.
{ \‘H\ \ Tipos de intervencion Se presentan los tipos de intervencion identificadas en el Il. Plan de
\ \J ; aplicables lgualdad de HAZI:
. N

e Asesoria Confidencial: Reconstitucion y Articulacién del
funcionamiento y tareas.

e Articular el funcionamiento préctico del Protocolo de
Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual y por razén
de sexo: puesta en marcha y seguimiento anual.

e Informary sensibilizar a la plantilla: sesiones y acciones de
informacioén y sensibilizacion.

e Prevencion y atencion al acoso laboral con perspectiva de
género

e Encuesta clima laboral con Perspectiva de Género. En caso
de realizarse la encuesta, asegurarse de que la perspectiva
de género esté incluida.

Unidad de medida Numero de casos identificados por la asesoria confidencial
Numero de casos identificados en base a los datos de las
encuestas

Momento de la recogida del | Al final de cada afio.

dato

Metodologia Informe anual de la asesoria confidencial.

Datos registrados en la encuesta periodica.

Comentarios/observaciones
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Il Plan de Igualdad HAZI 2023-2027

8. MEDIOS Y RECURSOS MATERIALES Y H.UMANOS NECESARIOS Y
SISTEMA DE SEGUIMIENTO

En este capitulo se identifican y cuantifican los medios y recursos, tanto humanos como materiales,

que dedicard HAZ| para la puesta en practica del presente Plan de Igualdad.

8.1. ESTRUCTURA DE IMPULSO - EQUIPO HUMANO

Se mantiene la Comision Negociadora de Igualdad, cuyas funciones se concretan en su acta de
w constitucion. ' '

La primera accién sera el disefio de las estructuras de Gobernanza de la Igualdad en HAZI.

El Area de Desarrollo Organizativo y Personas, junto con la gerencia, tendra la misién de liderar el

despliegue del presente plan.

Complementariamente, se plantea la creacion de la “Comisidn de Seguimiento” que se concreta en el

apartado 9.

8.2. PRESUPUESTO

/ El presupuesto estimado para la implantacién del presente plan incluye tanto las horas de trabajo
estimadas de las personas que, de una u otra forma, participaran a nivel interno, como las asistencias

técnicas externas necesarias para la ejecucion de las diferentes acciones.

Concepto 2023 2024 2025 2026 2027 TOTAL
Total costes internos 85.500 117.420 120.943 124.571 34.993  483.427
Asistencias técnicas externas 60.000 82.400 84.872 87.418 24,557 339.247
Formacién 15.000 20.600 21.218 21.855 6.139 84.812
Total costes externos 75.000 103.000 106.090 109.273 30.696  424.059

1 Pl AN D . I “3-‘-,'-‘.;-;7-:"-:7-‘ 160.500 :-:.:-.Im' 0 227.033 233.844 i !' .689 ap7.486
Nota: todos los conceptos en euros, se ha previsto un incremento anual del IPC del 3 %. El ejercicio 2023 se inicia
en abril y el ejercicio 2027 acaba en marzo. \
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(X "\__7\‘\ 8.3. PROGRAMA DE TRABAIO, SEGUIMIENTO Y HERRAMIENTAS PARA SU EVALUACION

Por lo que se refiere al sistema de evaluacion y seguimiento, seguird las premisas basicas establecidas
en las guias de referencia, asi como a los estandares del modelo de gestién avanzada que se aplica en

HAZI.

Para el despliegue del plan se realizaran:

Planes Operativos Anuales.
Cada afio, durante el primer trimestre del calendario, se redactard el plan operativo anual de igualdad,

basado en el presente plan, que incluira:

e Las acciones que se van a llevar a cabo.

e Indicadores de evaluacién.

e Presupuesto.

e Mecanismos de seguimiento.

Responsable de la redaccién del plan operativo anual: Comisiéon Negociadora. La aprobacion

correspondera a la Direccion. El plan operativo anual se vinculara con el plan de gestién anual de HAZI.

Informes anuales de evaluacién que muestren el grado de cumplimiento del Plan y su impacto.

Anualmente, a final de afio, se redactara un informe en el que se realice una evaluacion sobre el grado
de cumplimiento del Plan y de su impacto. El informe incluird, como minimo:

e Eldesarrollo de las acciones llevadas a cabo, la adecuacic"m a las acciones previstas y aquellas

acciones no desarrolladas junto con las razones por las que no se han llevado a cabo.

e Los resultados de los indicadores.

e El presupuesto gastado.

e Incidencias, si las hubiere.

e Un resumen del seguimiento efectuado.

e Impacto. Para analizar el impacto, se podrdn realizar encuestas o cuestionarios.

Responsable de la redaccion del informe anual de evaluacién: Comisién de Seguimiento. Los informes

serdn puestos a disposicion de la plantilla en la intranet corporativa.
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X __f‘\,\ 9. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE

SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento estara constituida por tres personas representantes de la direccién de
HAZ| y tres personas propuestas por la representacion legal de las personas trabajadoras. La
composicion serd, en la medida de lo posible, equilibrada entre mujeres y hombres y contaran con la

formacion adecuada en materia de igualdad.

9.1. FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

MISION:

Vigilancia y seguimiento del plan, analizando con una valoracién critica la informacion relativa a su
desarrollo y a la ejecucién de las acciones previstas, proponiendo nuevas actuaciones en aquellas areas

que se puedan mejorar, pudiendo acordar asi mismo su revisién cuando sea necesario.

FUNCIONES:

e Supervisar la implantacion de cada medida de manera individual, a través de la persona
responsable de su ejecucién.

e Revisar los indicadores definidos durante el disefio de las medidas.

e Disefiar una ficha o herramienta de seguimiento de medidas que recopile toda la informacién
relativa a la implantacién de cada una de ellas y sus correspondientes indicadores de
seguimiento.

e En paralelo, revisar el Plan de Igualdad con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o incluso dejar si se apreciase que su ejecucién no esta produciendo los
efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

e Anualmente, elaborar el informe de seguimiento, resumen de toda la informacién sobre la
ejecucion de las acciones, indicando de manera clara y directamente observable qué acciones
se estan ejecutando o retrasando, en qué dreas es necesario actuar, qué obstdculos se estdn
presentando, el grado de participacion, los cambios y/o avances que se estdn produciendo,

etc. Estos informes anuales servirdn para realizar la evaluacién del plan de igualdad.
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‘ Z-L: IL A
, / - 9.2.  REUNIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

._\

\
\ / J‘} sesiones extraordinarias cuando asi lo requiera algin miembro de la Comisién de Seguimiento. Las
-

convocatorias incluirdn el orden del dia y de cada reunién se levantara acta y se firmara por las

personas asistentes.

\\‘ J

‘\ En caso de que la Comisién de Seguimiento considere necesario realizar alguna revision del Plan o de

alglin elemento anexo, se dirigird a la Comisién Negociadora para realizar la propuesta de que se trate.

9.3. CONFIDENCIALIDAD

Las personas que integran la Comision de Seguimiento, asi como, en su caso, las personas expertas

que la asistan, deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella

informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningtn
tipo de documento entregado por la organizacion a esta Comision podra ser utilizado fuera del estricto

ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

‘9,4,  SUSTITUCION DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Las personas que integren la Comisién de Seguimiento seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia;
dimisién, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las designardn, por
imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de formar parte de la Comision de
Seguimiento y que representen a la organizacion serdn reemplazada§ por esta, y del mismo modo

procederd la representacién sindical de conformidad con su régimen de funcionamiento interno

atendiendo a la proporcionalidad en la representacion.

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

anexarad al acta constitutiva de la Comision de Seguimiento.
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10. PROCEDIMIENTO DE  MODIFICACION O  REVISION Y
PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR POSIBLES DISCREPANCIAS

10.1. MODIFICACION

La Comisién Negociadora podra acordar la modificacién del Plan de Igualdad para afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en

funcion de los efectos que vayan aprecidndose en relacion con la consecucién de sus objetivos.

10.2. REVISION

El presente Plan de igualdad se revisard en los siguientes supuestos (articulo 9 epigrafe 2 del RD

901/2020):

1. Cuando el resultado del seguimiento y evaluacién previsto no esté alcanzando los objetivos
previstos.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social.

3. En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
fundacion.

4. - Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la fundacidn, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones .de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de tfabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstiéo de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucion judicial condene a la fundacién por discriminacién directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

En el caso de que, por alguno de los motivos indicados previamente, sea necesario abordar una revisién
sustancial del plan antes de acabar su vigencia, la Comision Negociadora, acordara la revisién,
comenzandose desde la fase de diagndstico y conforme a la normativa vigente. Responsable de revisar

el Plan, en su caso: Comision Negociadora.
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10.3. PROCEDIMIENTO RESOLUCION DISCREPANCIAS

L/\J-\\i '} En caso de desacuerdo o posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, segﬁimiento,
\

‘* \ | evaluacién o revisién periédica del Plan de Igualdad, la Comisién Negociadora podra acudir a los

\ \ \\ procedimlentos y 6rganos de solucién autonoma de conﬂlctos previa intervencion de la comision
\ ‘

v) paritaria del convenio.

3 |

4

g
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