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1. Quienes somaos
a. Resumen de nuestra actividad

La Organizacién Reconoce pertenece al sector de actividad cuyo convenio es el
estatal de Accién e Intervencidon Social, con un centro de trabaje en Madrid.
Reconoce @5 una organizacion cuyo objetive principal es mejorar la empleabilidad
juveril ¥y articular una red nacional de organizaciones que impulsen el
reconocimients de las competencias del veluntario. Estableciendo un didlogo entre
administraciones pdblicas, empresas y entidades juveniles y de veluntariado.
Reconoce quiere dar wisibillidad a las experiencias de wvoluntariado, a las
compatencias espaciales y todos los beneficios que conlleva y que sea reconocido vy
certificado; su proceso de certificacién online estd auditado v registrade.

Reconoce mantiene el compromiso por los valores que la distinguen, Calidad,
Responsabilidad, Integridad v pasion en el trabajo que desarrollan, Las personas
que integran la plantilla de Reconoce comparten ¥ transmiten los valores v filosofia
de la organizacion. Son profesionales cualificados, con experiencia en el sector,
formado v especializado vy muy comprometido con su trabajo.

b. Datos de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA,

Razdén social Asociacidn Reconoce

CIF GOS4197189

Domicilio social C/ Montera, 24, 6% - 28013 Madrid
Forma juridica Asociacidn sin dnime de lucre
Ano de constituscion 202

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Mombre Santiago Dominguez Ferndndez
Cargo Presidente

Telf. 91 005 91 97

E-mail administracion@reconoce.crg
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RESPONSABLE DE LA IGUALDADY Persona de Contacto

Mombre Carlota Mufoz Guardiola

Cargo Técnica de gestién de subvenciones v procesos internos
Telf. o1 005 91 91

E-mail carlotamunozZ@reconoce.ong

Sector actividad Actividades asociativas

CNAE 9499

Descripcion de [a actividad Actividades para mejorar la empleabilidad

juwenil reconcciendo el trabajo voluntario

Disparsidn geografica y Estatal
ambito de actuacisn

Personas trabajadoras Mujeres | & Hombres | 3 Total |9

Centros de trabajo Madrid

Facturacidn anual (€] S00.000

Dispersion geagrafica y | Estatal
ambito de actuacion

DRGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de | MO
personal

Certificados o MO
reconocimiientos de igualdad
ocbtenidos

Representacion legal y/o Mujeres |1 Hombres [0 | Total |1
| sindical de las personas
trabajadoras
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2. Marco legal

La igualdad entre géneras @5 un principio juridico universal recogido ¥ por tanto,
protegido, en multiples textos de naturaleza internacional, europea v estatal. A
partir del Tratade de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, la Unidn Eurcpea considera
la igualdad de géneros como un derecho fundamental e integra este principio en
todas sus politicas y acciones, v obliga a todos los estados miembros a hacer lo
mismo. También se obliga a eliminar las desigualdades entre ambos géneros. A
nivel estatal, la igualdad de géneros cuenta con proteccidn a nivel constitucional,
concretamente an los articulos 9.2 ¥ 14 Ademas, la entrada en vigor de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres ha
supuesto, para las empresas de mds de 250 trabajadores, el deber de negociar un
Plan de Igualdad [Articulo 45). ¥ el Real Decreto Ley 6/2019 de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato v de oportunidades entre mujeres v hombres.
Mediante el establecimiento de este nuevo plan, se formalizard ¥y renovard la
situacidn actual para el cumplimiente de la nermativa legal en materia de igualdad,
proyectando asi el principio de igualdad tanto a nivel interno comao externo v
materializard nuestro compromiso constante con la mejora continua también en
igualdad.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto,
una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdndose como un
principio fundamental de las relaciones laborales v de la gestion de los recursos
humanos.

a. Partes suscriptoras y ambito de aplicacién

Para la elaboracién del plan se procedid a la constitucion de la Comision de
Igualdad/Megociadora, participando en su constitucién representantes sindicales
del Comité de Empresa de UGT, asi como representantes de la empresa. Tanto el
inferme diagnastico como el Plan de Igualdad, esta revisado y aprobado por los
representantes de la Comisidn de Igualdad v la Direccidon de la Empresa.

La comisién de Iguaidad de RECONOCE ORGANIZACION se constituye con facha 27
de eanero de 2025, Esta constituida por una mujer v un hombre de los cuales en
representacién de la plantilla v miembros de UGT e5 una mujer, ¥ en representacion
de la empresa un hombre.

FPor |la parte Empresanal: 1 representante
Por la parte sindical UGT: 1 representante

El presente Plan de Igualdad, serd de aplicacibn para todo el personal de
RECONOCE ORGAMIZACION de su centro de trabajo, por lo que su aplicacion es de
ambito provincial. En cuanto al dmbito temporal, entrard en vigor en la fecha de su
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firrma. Este se mantendrd en vigor hasta la aprobacidn del siguiente, sin que, ensu
caso, la duracidn méxima noe exceda del periodo de & afos previsto en el Real
Decreto 901/2020.

3. Compromiso de |la entidad con la Igualdad

El compromiso de la Direccidn con este objetivo v la implicacidon de la plantilla en
@5ta tarea @5 una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de lgualdad sea
un instrumento efective de mejora del clima laboral, de la eptimizacion de las
capacidades y potencialidades de toda la plantilla v, con ello, de la mejora de la
calidad de vida y el aumento de la productividad, v no un mero documento
realizado por imposicidén legal. Para la elaboracidn de este Plan se ha realizadeo un
exhaustivo diagndstico de la situacién v posicidn de las mujeres v hombres dentro
de la empresa, para detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que
requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccidn.
Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razon de
sexo (igualdad de trata), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacidn v las condiciones de
trabajo, la promocidn, la formacién, la retribucidn, la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral. También es importante mencionar que la Politica de
Recursos Humanos destaca que la compafia ofrece igualdad de trato a todo su
personal en los Ambitos de seleccidn, formacidn, promocién profesional,
remuneracién vy en todas aguellas medidas que se contemplen para gque los
colaboradores puedan conciliar su vida laboral con la familiar. La empresa no tiene
hasta el momento adoptadas medidas concretas y especificas, por lo que se
elaboran y se concretan en @ presente Flan de Igualdad con el objeto vy
compromiso de mejorar acciones detectadas en el diagndstico.

4. Resumen del Informe de Diagnodstico

Una wez establecidos los objetives que se pretendian alcanzar mediante la
aprobacidn del Plan, se procedid a recopilar toda la informacién relativa a las
caracteristicas de la plantilla, disgregdndola por sexo. Los datos cuantitativos de la
plantilla han sido extraidos del afo 01-01-2024 a 31-12-2024. Los datos de la
informacidn cualitativa han sido extraidos de las encuestas andnimas que ha
realizado la plantilla en los meses de enero y febrero de 2025, Se pass ademds de la
encuesta generalizada, la encuesta para Empresas Ferninizadas.

A partir de esta informacidn se realizé el diagndstico pertinente y se extrajeron las
conclusiones siguientes
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s Los datos de la plantilla de RECONOCE ORGANIZACION esta integrada por
un total de 11 personas en un Unico centro de trabajo. De las cuales, 7 son
mujeres ¥ iy hombres,
representando al 84% de mujeres
¥ un 36% de hombres a fecha de
diciembre de 2024, Estamos ante
una plantilla con un 28% mas de
represantacidn de genero
femening que masculing, por lo
que podemos concretar que es
una empresa feminizada, ya que
supera el 60% de la plantilla de
géners femening,. Por  este
motivo, se ha cumplimmentado la
ENCUESTa especifica para
Empresas feminizadas,

# En cuantoa la distribucion por dreas de la plantilla, El total de las dreas de |a
arganizacion se ha distribuido en cuatro, especificadas a continuacién en la
tabla . Las dreas con mayor porcentaje de mujeres como puede apreciar en
la tabla siguiente son todas a excepcién de la Direccidn, donde hay
dnicamente una persona de género masculing. El resto de las dreas de la
empresa no estan feminizadas al 100%, pero si con un % de mujeres mas
alto; lo cual es caracteristica del sector.

Total plantilla por sexo

 oambire Mg

¥ pov Pusiio, segin
ginero

Hombre Mujer
Relaciones Institucional 3% 67%
Diregetn 100%% 0%
FEE1E0N ¥ Adrmani FTrsied Fa N
Desarmollo de proyectod 13 [
Tolal general 6% 4%

¢« En cuanto a la distribucidn por edad de la plantilla, los % més
representativos se pueden agrupar en las franjas entre 30 y 45 anos
Podriarnes decir gue e5 una plantilla media en cuanto a que la suma de
estos intervalos entre 30 y 45 afos supone el 63% de la plantilla. Lo que hace
que no exista una diversidad generacional importante en el grupo, porque la
gran mayoria estan distribuides en los intervalos de edad que hemos
mencionade, come dato de plantilla en edad media. Observamos que el
total de plantilla de 60 afios en adelante es Gnicamente una mujer, edades
proximas a tener @n cuenta para futuras jubilaciones y sustituciones,

En el detalle pormanorizade por géners en el grupo se observan los % con
mayores diferencias en las franjas es el de 30 a 35 siendo el % de mujeres
mayor gque ¢l de hoembres, En la franja de 25 a 30 afics el % de hombres
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sobre mujeres es mds alto, Segun los datos del INE en el afic 2023 la media
de edad de maternidad es de 32.8 afos. Observamos que |a diferencia en
numeros de mujeres ¥ hombres en esta franja no es significativa, no obstante,
serd conveniente analizar los datos con numero de hijos,
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En cuanto al nivel de estudios de la plantilla, En lo gue respecta al nivel de
estudics de la plantilla, observamos que Unicamente hay dos niveles
formativos, madster v formacion profesional superior: la actividad de la
organizacién reguiere de una cualificacién profesional especifica v
especializada para el desermnpeno de funciones. El 4% del total de la plantilla
tiene formacion de nivel superior Master, el 36% de la plantilla tiene
titulacién superior en formacidn profesional.

5i analizamos la informacién pormenorizada por género, se observa que el
numers de mujeres con formacion profesional superior es superior al de los

hombres, con un 43% y 25% respecthvamente. En estudios nivel master los %
mas altes son de plantilla masculina, un 75% de hombres del total de la

plantilla frente al 57% gue representa la plantilla de mujeres. Aunque
unitariamente son mds mujeres que hombres con titulacidn nivel master.

Podemos concluir que es la plantilla de mujeres la que tiene un nivel
farmative superior al de les hombres, este dato esta dentro de los resultados

esperados ya gue es una plantilla feminizada; siendo por lo tante el ndmero
de mujeres superior al de hombres en cuanto a los totales.
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+ En cuanto al tipo de contrato, Como podemos comprobar los resultados de
la plantilla general son que, el 100% de la plantilla tiene un contrate
indefinido. Teniendo dnicamente dos claves de contrato en toda la plantilla:
100 v 189, Les datos coinciden con el sector, dado gue lo mas valorado es |a
experiencia ¥ ¢n otras dreas la especializacion técnica. En este caso no existe
una alta rotacion de personal.

# En cuanto al tipo de Jornada, El tipo de jornada en toda la organizacidn es
sin turnos, con un horarie continuade.  El total de la plantilla ¥ todos los
puestos tienen el mismo horario en la jornada de trabajo. No encontrarmos
diferencias en este indicador.

¢ En referencia a la distribucidn por categorias profesionales, De esta manera
podemos comprobar como existe un mayor equilibrio en los puestos, &
excepcidn del puesto de director como también se indica que coincide con
la masculinizacién en el 4rea de empresa. El puesto de coordinadora es
unipersonal y estd fermninizado, ocurre lo mismo con el puesto de técnico de
programa, gue son unipersonales vy estd 100% masculinizados. El total por
puestos de la plantilla también refleja el 64% de feminizacién por puestos,
Las funciones de Direccidn corresponde a la categoria profesional del
GRUPC O, aplicando el criterio de funciones de direccidn y control al mas
alto nivel de las distintas dreas de la empresa. El Grupo 11, segdn convenio
hace referencia a los puestos con actividades profesionales como Técnico/a
proyecto, de administracidn, coordinacidn. El 91% de la plantilla tiene la
misma categoria profesional dentro de la crganizacion

% por categoria,segin sexo |

Hombre Mujer Total general

Técnico/a de administracidn 3N 7% 100%
Téenicofa de proyecto H% % 100%
Téonico/a de programa og% 0% 1005
Director/a oo 0% 1005
Coordinadora/o % 100% 100%
p Total general N 6% 100%

Détstribuscidn paor categoria
profesonal y género

GRUPOD
GRUPO I

< - T
3
E
#

_/Reconoce = = &= = BigE

o T P o PR Al ke v I
T ONoCE OO, £ - BT anTe ZB0EE Madkeg | D00 MBEOMSINOSCONDEEO | Wt f SOSrSEE St



RS).

2

= En cuanto al nivel jerarquico por género. El puesto de direccidn estd
masculinizado, tal ¥y comeo ya se especificd al inicio del diagndstico. El puesto
de mands intermedio estd fermninizado v en los puestos técnicos existe un
equilibrio de génearo; estos puestos representan ol 64% de la plantilla. Por lo
que, no encontramaos diferencias de género en los niveles jerdrquicos, ya que
el puesto de direccidn es unipersonal.

# Los procesos de seleccion en la empresa en la empresa RECONCOCE
ORCANIZACION, cuando existen posiciones disponibles se llevan a cabo de
las siguientes formas;

La emprésa a travées de comunicacion interna, tales como boletines, tabldn
de anuncios, intranet para el reclutamiento de candidatosfas. Asi como
otros medios como boletines de difusién de empleo. Otros medios utilizados
son plataformas de emplec Linkedin, Infojobs, v otras especificas del tercer
sactor. 5i existe una publicacién de ofertas en su propia web, para aguellas
candidaturas que necesitan cubrir. Mo trabaja con empresas de trabajo
temporal para cubrir vacantes.

El principal criterio de seleccién para los puestos es la formacidn necesaria y
requerida para la oferta vacante. No se realizan pruebas especificas en los
procesos que se realizan desde RRHH, Unicamente la entrevista parsonal v lo
gue se adapta es ¢l guidn de entrevista a cada puesto; sin embargo, 5i la
seleccidn |la realiza profesionales externos especializados, ademds de la
entrevista se realizan pruebas psicotécnicas adaptadas. Mo existe un guitn
de entrevista general para homogeneizar el proceso de seleccisn,

* Enlogquea promociones se refiere, comprobamos que, en los afos previos al
ano del diagnastico no se disponen de datos cuantitativos ni cualitatives de
promecién interna. El procedimiente de promeocion en la empresa es
objetivo y transparente, si existen descripciones de formacién, experiencia y
competencias en la descripcion de cada puesto de trabajo.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de
la empresa para gque puedan presentarse, al tratarse de una plantilla
*pequena” la informacidn es fluida,

» En cuanto al total de acciones formativas, los datos aportades por la
empresa son gue se han realizado formaciones durante el afo 2024, La
empresa propaorciona las formaciones en funcion de las necesidades do los
puestos de trabajo, si hay algin empleado/a que solicite alguna formacian
especifica se lo comunican a los responsables de drea para participar en los
cursos que se han propueste o que se solicite. El personal con
responsabilidades de direccion y gestion tienen formaciones especificas con
el pueste para el buen desarrolio de su trabajo.
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El modelo de formacidn presencial v fermacion online son los mas utilizados,
dependiendo del contenido de la formacidn, La formacién se realiza dentro
de la jernada laboral,

En cuanto a una formacién en sensibilidad de género se ha llevado a cabo
una formacion para teda la plantilla antes de iniciar el diagnéstico. Dentro
del plan de formacidn anual, seria importante incluir una formacion
especifica en materia de seleccién de personal con perspectiva de género
para el personal interno de la empresa;, asi como informacidn sobre el
protocolo de acoso que si se evidencia la desinformmacidn en las sencusstas
cualitativas.

# Conciliacidén entre vida personal, familiar v laboral, Ademas de las medidas
de conciliacién recogidas por la ley, RECONOCE ORGAMIZACION estd
enfocada-en una cultura de trabajo orientada al servicio del voluntariado. No
existen medidas especificas disefadas para la conciliacidn, pero si existe
flexibilidad en los horarios de los empleados v empleadas. Mo existen datos
de solicitudes de medidas de conciliacidn, por lo gue esta medida es
importante a la hora de tener en cuenta para el Plan de Igualdad.

# En cuanto a los resultados de la encuesta de Empresas ferminizadas: Con los
datos totales de la plantilia v teniendo en cuenta que el 64% de la plantilla
comesponde a una plantilla de género femenino, cumpliments con la
normativa que a partir del 60% se debe tener en cuenta las encuestas
especificas para empresas feminizadas. Observamos que a nivel general la
participacion en el total de encuestas e igual al de las encuestas generales.

Las respuestas ponen de manifiesto que la propia plantilia considera que el
sector estd feminizado, no por malas experiencias ni por otros motivos, si no
atendiendo a la propia actividad de la empresa.

% El100% de las respuestas indica que es un sector mas demandado
por mujeres que por hombres entre uno de los motivos que conlleve
a que el total de la plantilla el 84%. sean mujeres v solo un 36% de
hombres.

* Un 100% considera que la empresa ne se inclina mds por centrata
mujeres porgque sus salarios sean mas bajos, si no por caracteristicas
deal sector.

& En cuanto al Protocolo die acoso sexual y por razén de sexo, La empresa si
cuenta con un "Protocole de Actuacién y Prevencién frente al acoso en el
entorng laboral”, gque es aplicable al conjunto de empleados v empleadas de
la empresa, asi como a las personas que sin pertenecer a su plantilla presten
servicios dentro del dmbito organizative de la misma. La informacidn de la
existencia del protocolo deberia ser ampliada v comunicada a toda la
plantilla. Esta deberia ser una accidn para tener en cuenta para el plan de
igualdad.
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Hasta la fecha no ha habido ninguna denuncia, informacidén o comunicacidn de
acoso sexual y por razén de sexo en RECONMOCE ORGANIZACION.

a. Resultado de la Auditoria Retributiva y Modelo de Valoracién
de Puestos de Trabajo

En cuanto a la auditoria retributiva, se ha realizado con los datos del afo del
diagnéstico vy su vigencia serd la misma que la vigencia del plan. Previamente a la
auditoria, la empresa realizd la Valoracion de Puestos siguiendo la herramienta del
Ministerio de trabaje y Ministerio de Igualdad.

Resultado de la Valoracién de Puestos: Tras realizar la Valoracitén de Puestos, ha
dado lugar a 5 Agrupaciones [Escalas). Distribuidas de la siguiente forma:

Agrupacién 4 Técnicofa de Desarrollo Tecnolégico (391 puntos)
Agrupacién 5 Técnicofa de Gestién de Procesos internos v subvenciones
(488 puntos)-Técnico/a de proyectos y Formacién (420 puntos)-Técnico/fa de
Comunicacion y RRSS (426 puntos)
Agrupacion & Responsable de Desarrollo de Proyectos con 507 puntos
Agrupacién 7: Responsable de Relaciones Institucionales con 570 puntos-
Respansable de Cestion y Administracidn con 57 puntos.

« Agrupacién B Direccidn con 729 puntos.

El resultado de la Auditoria: Los datos hacen referencia al promedic de salario por
género del dnico centro de trabajo con un Gnico convenio, como total de empresa y
unico CIF. Promedio real percibido en el pericdo termpaoral analizado.

Por lo que podermos observar existe una diferencia de un 2% &n cuanto al

promedic de la retribucidn total percibida real de los hombres con respecto a las

mujeres, no existiende una brecha técnica de género ya que no supera el 25%. Los

conceptos tenidos en cuenta para la auditoria son el salario base segun convenio,

asi como los siguientes conceptos: Experiencia, Coordinacién, Persona,

Responsabilidad y Actividad. La mayor desviacidn se produce porgue el puesto de

r direccidn no solo es unipersonal si no que, ademés estd masculinizadeo, Al ser el

g mayar salario, arrcja el % mas elevado en diferencias salariales con respecto a las
Mujeres como porcentaje total.

Segun las escalas de la VPT, solo confluyen los dos géneros en la escala 5 (puestos
técnicos), en esta escala no se producen diferencias de género en el salario base, Se
puede observar que no se aprecia brecha de género, va que la politica salarial de la
ampresa sigue |a normativa vy estd vinculada al convenio de referencia en todo
momento, En todo caso si se ha evidenciado que es Unicamente en los
complementos donde si puede haber alguna diferencia, marcada por la experiencia
¥ por la actividad en si, El pueste de mayor salario estd vinculado al puesto de
direccidn, por lo que, no es una diferencia de género si no de funciones v

ey
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responsabilidades; al ser un puesto unipersonal ¥ masculinizado influye en el
resultado del % de hombres ¥y mujeres totales.

De las 5 escalas, dnicamente la escala 05 esta representada por los dos géneros, el
resto de las escalas estan feminizadas, por lo que no hay diferencias de género.

5. Objetivos del Plan de Igualdad

a. Caracteristicas Generales del Plan

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad vy acciones
positivas, que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres ¥y hombres
en la empresa. Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

1. Estd disefado para todo el conjunte de la plantilla, no exclusivamente para
las miujeres.

2. Adopta la transversalidad de género como ung de sus principios y tiene una
estrategia que pretende hacer efectiva la igualdad entre mujeres ¥y hambres.
Esto implica incorporar la perspectiva de génerg en la gestidén de la empresa,
en todas sus politicas y a todos los niveles.

3. Considera comgo principio basico la participacién y cooperacian de las
partes; direccion de la empresa, partes social y conjunto de la plantilla,

4, Tiene un cardcter preventivo, eliminande cualquier discriminacidn futura
por razon de sexo.

5. Es abierto y dindmico a los cambios en funcién de las necesidades que
'y vayan surgiendo a través de la evaluacion v el seguimiento.

6. Parte principalmente de un compromiso de la empresa, que garantiza los
recursos necesarios para llevar a cabo su implantacidn, seguimiento vy
evaluacion,

b. Objetivos Generales del Plan

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacidn, la seleccidén, la promocidn, la formacidn, la conciliacidn, en las
medidas contra el acoso sexual wo por razén de sexo y la violencia de género.

2. Comunicacion, sensibilizacién y cultura de empresa alineada a la lgualdad de
QENETo.

3. Sensibilizar hacia una transversalidad de género en todas las dreas de la empresa.
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& Garantizar la no discriminacidén salarial por razdn de sexa.

5 Avanzar en la ruptura de roles de género asociados a puestos de trabajo que por
educacion v cultura se asignan a hombres y a mujeres

Designar a una persona responsable de welar por la igualdad de trato v
oportunidades, comao nexo con la Comisién de Igualdad, que gestione el Plan,
participe en su implementacidon, desarrolle y supervise los contenidos, unifique
criterios de igualdad en los procesos de seleccitn, promocion v demds
contenidos que se acuerden en ¢l Plan ¢ informe a la Comisidn de Seguimiento.

indicadores: Persona designada
Responsable: Carlota Munfoz Guardicla

Calendario: Inmediato a partir de la aprobacidn del Plan de Igualdad.

6. Medidas de Igualdad

e negocian v establecen un total de 5 medidas:

a. Procesos de Seleccién y Contratacién

Ficha de Medida 1

Area de Actuacién | Area de Seleccion vy Contratacisn

Medida Modificar ¥ mejorar el actual protocolo de seleccion y
contratacion.

Realizar un protocolo de informacion y comunicacian en
materia de igualdad en nuevas contrataciones para que
conozcan los procedimientos que tiene la empresa

Objetivos que Mejorar |a calidad contractual de puestos de direccidn para
persigue equilibrar

Descripcidn Maodificar v mejorar el actual protocolo de seleccidn y
detallada de la contratacidn en cuanto a especificar: Establecimiento claro
medida de lo que se solicita en la oferta, requisitos del perfil ¥

competencias, asi come o que se ofrece en cuanto a
tipologia de contrato, ubicacidn geografica del puesto, asi
como otros beneficios que pueda incluir el puasto.

Realizar un protocole de informacién ¥y comunicacidn en
rmateria de igualdad en nuevas contrataciones donde se les
informe de las medidas que la empresa fomenta a través del
Plan de lgualdad, asi como del protocolo de acoso, v la
atencidn e implicacidn de la empresa en materia de
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Vielencia de Cénero.
Recogida de datos de ofertas de emples que se necesitan,
procesos de seleccidn y CV recibidos.
Personas Todo el personal de la empresa v nuevas contrataciones
destinatarias
Cronograma de En 3 meses tras la forma v aprobacidén del Plan se revisard de
implantacidn forma completa el documente para las  nuevas
contrataciones desde |a firma
Responsable Responsable de lgualdad y Comisién de Seguimiento
Recursos Recursos humanos internos v externos que puedan facilitar
asociados la implantacién y seguimiento de la accién
Recursos matanales que sirvan de apoyo para la
implernentacién y seguimients de la accidn ([documentos,
folletos, formularics, etc)
Indicadores de 1. MNamero de incorporaciones nuevas por génera con la
seguimiento verificacién de la informacidn ¥ entrega de
documentacion del protocolo de informacién y
COMUnIcacion
2. Registro de ofertas, procesos de seleccidn y CV
recibidos por génera,

b. Promocién Profesional

Ficha de Medida 2

Area de Actuacion | Promocién profesional

Medida Establecer un protocolo de Promocién Interna. Establecer
un moedelo de comunicacién de las plazas vacantes.
Registro de cada convocatoria de las personas candidatas

Ohjetivos que Carantizar el acceso y participacion desde la eguidad de
persigue hombres v mujeres en los procesos de promocidn interna
del personal, en aquellas dreas  especialmente
masculinizadas v feminizadas, con el objetive de

equilibrarlas
Descripcion Establecer un protocolo de promocién interna
detallada de la cumplimentando toda la informacién necesaria para el
medida parfil.

Registro en cada convocatoria de las personas candidatas vy
las personas seleccionadas, segregadas por sexo.
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Personas Tedo el personal de la empresa
destinatarias
Cronograma de En & meses tras |a firma vy aprobacion del Plan.
implantacion
Responsable Responsable de igualdad y Comisién de Seguimiento
Recursocs Recursos humanos internos v externos gque puedan facilitar
asaciados la implantacién y seguimiento de |la accidn
Recursos materiales que sirvan de apoyo para la
implementacién ¥ seguimiento de [a accidon [documentos,
folletos, formularios, etc)
indicadores de 1. wverificar el desarrollo @ implementacion del protocolo

seguimiento de promocidn interna en cuanto a la creacién de
perfiles profesionales

2. Mumero de procesas de promocion realizados

3 Mdmeroy porcentaja, desagregado por sexo, de
candidaturas presentadas

4, Numers y porcentaje, desagregado por sexo, de
personas que promocionan v puestos,

5. kdentificar los puestos de direccién que puedan ser
promocionales ¥ en caso de gue no, especificar los
motivos detectados

c. Formacién

Ficha de Medida 3

Area de Actuacidén | Formacion

Medida Incluir formacidn en materia de igualdad e inclusidn en los
puestos gue intervienen en los procesos de seleccion y
promocidn interna

Formacidn digital/online en materna de igualdad para
nuevas contrataciones.

Objetivos que Sensibilizar con la formacion en materia de igualdad, en

persigue todas las dreas v personal de la empresa

Descripoidn Incluir formacidn en materia de igualdad dentro del Plan de

detallada de la Formacidn anual para la plantilla

medida Formacidn basica del Plan de Igualdad digital para nuevas
contrataciones.

Personas Todo el personal de la empresa y nuevas incorporaciones

destinatarias

Cronograrma de En1afo tras [a firma v aprobacidn del Plan
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implantacién
Responsable Responsable de igualdad v Comisidn de Seguimiento
Recursos Recursos humansos internos y externcs que puedan facilitar
asociados la implementacidn v seguimiento de la accion
Recursos materiales que sirvan de apoyo para la
implementacidn y seguimiento de la accidn [TICs,
documentos, folletos, formularios, etc)
Indicadores de 1. Merificar la inclusién de Formacidn en materia de
seguimiento igualdad en el plan formativo anual
L Computo total de horas en materia desagrado por
génerofireas de la empresa
3. Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por
sexo, por tipe de formacian.

d. Conciliacién Familiar, laboral y Personal

Ficha de Medida &

Area de Actuacion | Corresponsabilidad v conciliacién familiar

Medida Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad al
conjunto de la plantilla

CObjetivos que GCarantizar que la empresa informa vy se pueda

persigue compatibilizar la vida persenal, laboral v familiar.
Informar al personal de medidas de conciliacion de vida
personal y profesional que existen en la empresa y segun
normativa laboral,

Descripcidn Informar de las medidas de conciliacion y

detallada de la corresponsabilidad al conjunto de la plantilla comunicando

medida su acceso y ubicacidn de la informacion al personal v nuevas
incorporaciones
Realizar una encuesta periddicamente para conocer las
necesidades de conclliacidén del personal

Personas Tedo el personal de la entidad

destinatarias

Cronograma de En & meses tras [a firma v aprobacidn del plan en cuanto a

implantacion difusicn.
En1ana tras la firma en la implementacidén de encuesta
periddica [anual)

Responsable Responsable de igualdad y comisién de seguimiento

Recursos Recursos humanoes internos ¥ externcs que puedan facilitar
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asociados la implantacién v seguimiento de la accidn

Recursos materiales gue sirvan de apoyo para la
implementacién y seguimiento de la accidn [documentos,
folletos, farmularios, etc)

indicadores de 1. Ndmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de

seguirmiento personas que hacen uso de los derechos vy medicdas.

2. Realizacién de encuesta anual para conocer las
necesidades v deteccidn de mejoras.

e. Prevencién del Acoso Sexual v por razén de sexo

Ficha de Medida 5

Area de Actuacién | Protocole de acoso sexual y por razén de génera

Medida Informar acerca del protocolo de acoso sexual y por razén de
s&z0 a toda la plantilla, donde estd ubicado, identificacion de
casos y correcta activacion

Objetivos que proporcionar ¥ garantizar un entorne libre de acoso sexualy

persigue acoso por razén de sexo en la entidad

Descripcidn Realizar actuaciones de infermacién sobre el contenido v

detallada de la procedimientos establecido en el protocolo

rmiedica Farmacion especifica acerca del protocolo de acoso sexual v
por razan de sexo a toda la plantilla

Parsonas Todo el personal de la entidad

destinatarias

Cronagrama de En 5 meses tras la firma y aprobacién del Plan

implantacian

Responsable Responsable de igualdad y Comisidn de seguimiento

Recursos Racursas humanos internos y externos gue puedan facilitar

asociados la implantacién y seguimiento de la accidn

Recursos materiales que sirvan de apoyo para la
implementacidén y seguimiento de la accidn [documentos,
folletos, formularios, etc)

indicadores de 1. Formacion basica
seguimiento 2. Evaluacidon de la formacion

3. Seguimiento & inforrmacidn a la comision de igualdad
en cuanto a activacién del protocolo de acoso en
caso de que existan activaciones y aperturas de
expedientes.
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7. Aplicacion y seguimiento

La fase de seguimiento vy evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de
RECOMOCE ORGANIZACION permitid conocer el desarrollo del Plan v los
resultados obtenidos en las diferentes medidas de actuacidn gue se han
contemplade durante ¥ tras su desarrollc e implementacién, La fase de
seguimiente se realizard regularmente vy de manera programada, esto facilitara
informacién sobre posibles necesidades yo dificultades surgidas en la ejecucidn,

Este seguimiento permitird. modificar y comregir aguello que imposibilite la
consecucion de objetivos, ¥ dotard al Plan de la flexibilidad necesaria para su éxito.
Los resultados de seguimiento del desarrolle del Plan formardn parte integral de la
evaluacion. El seguimiento v evaluacién del Plan serd realizado por la Comisidn de
Seguimiento, que s¢ creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar su grado
de cumplimiento, los objetivos marcados v las acciones programadas. La Comisian
de Seguimients ¥ Evaluacidn tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento y
evaluacidn del Plan de Igualdad de RECOMNOCE ORCAMIZACION,

La Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad de RECOMNOCE ORGAMIZACION
/ serd la misma que la comisién negociadora actual,

Podran nombrar personas adicionales gue participardn en las reuniones en calidad
de asesores/as La designacidon de las personas asesores/as se realizard a los 2 meses
de la firma del Plan, estas personas tendran voz, pere no voto en las decisiones.

En la fase de seguimiento se deberd recoger informacidn sobre:

1. Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

2. Elgrado en el que s& han ejecutado las medidas.

3. Conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisiz de los datos de
seguimiento.

4. La identificacién de posibles acciones futuras, bien sean corfrectoras o no.

En &l marco del compromiso de la Asociacidn Reconoce con la igualdad de trato v
de oportunidades entre mujeres v hombres, se establece el siguiente
procedimients para abordar de manera eficaz y participativa cualquier discrepancia
que pudiera surgir durante la aplicacidn, seguimiento, evaluacidn o revisién del
Plan de Igualdad.

7.1. Procedimiento para solventar las posibles discrepancias

Este procedimiento tiene come finalidad garantizar que, en caso de conflicto o
diferencia de criterios, se actle de manera transparente, ordenada y consensuada,
asegurando asi la correcta implementacidn del Plan y la mejora continua de las
politicas de igualdad.
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Las discrepancias pueden tener diversas formas: desde interpretaciones distintas
scbre el contenido del Plan, hasta posibles incumplimientos de las acciones
previstas, desacuerdos respecto a los indicadores de evaluacidn, o dificultades no
previstas que obstaculicen su correcta gjecucién. Cualguier persona involucrada en
el desarrolle del Plan —ya sea personal técnico, voluntariade, integrantes de la
Comisidn de lgualdad o de los drganos directivos— podrd comunicar una
discrepancia cuando lo considere necesario,

Cuando se detecte una situacion de este tipo, deberd comunicarse por escrito a la
Comisidn de Igualdad o a la persona responsable del seguimiento del Plan.

Una vez recibida la comunicacidn, la Comisidn de lgualdad analizarad el caso en un
plaze no superior a diez dias habiles. Este andlisis pedrd incluir reuniones con las
pariges implicadas, recopilacidn de informacién adicional o la consulta de
documentos relacionados. El objetivo serd comprender el crigen de |a discrepancia,
valorar su impacto sobre el Plan y buscar la maejor forma de resoclverla de manera
colaborativa.

Tras la valoracién, la Comisidn propondrd una solucion que puede consistir en una
madificacién puntual de la medida afectada, una reinterpretacién consensuada de
los contenidos del Plan, el establecimienta de mecanismos de mediacidn, o bien la
. formulacidn de una propuesta de mejora para futuras revisiones del docurmento.,
Esta resolucién sera comunicada formalmente a las personas implicadas en un
plaze mdxime de quince dias habiles desde la resolucion de la discrepancia.

Todo el proceso quedard deocumentade v formard parte del expediente de

seguirniento del Plan de Igualdad, garantizando asi la trazabilidad y la posibilidad
. de revision posterior. Asimismo, el propio procedimiento podrd revisarse y
actualizarse en funcidn de la experiencia adquirida, con el objetivo de mejorar su
aplicabilidad y efectividad.

Este mecanismo no solo permite resohver conflictes de forma constructiva, sino gue
también refuerza el compromiso institucional con una gestidn transparente,
participativa v justa del Plan de Igualdad.

8. Evaluacion vy Revision

Fara la Evaluacién v Revision del Plan de igualdad se debe tener en cuenta;

El grado de cumplimients de los objetivos marcados en el Plan.

El grado de correccién de las medidas detectadas en el diagnastica.

El grade de consecucidn de los resultados.

El nivel de desarrolic de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encentrado o se ha percibido durante las acciones.
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¢ Los cambios que se hayan producide de las medidas, atendiendo a la
flexibilidad del Plan.

# Los cambios en la cultura de la empresa en cuanto a actitudes, practicas de
RA. HH, etc.

¢ La reduccidn de desequilibrics de la presencia de hombres y mujeres en
determinados puestos vy dreas.

Para lo evaluacidn y revisidn del Plan se utilizardn las fichas y cuestionarios
especificos para ello.

9. Funcionamiento y calendario de actuaciones

La comisidn tendrd las siguientes Funciones:

1. Seguimiento del cumplimento de las medidas previstas en el Plan.

2.  Participacidn y asesoramiento de Ia forma de adopcidn de las medidas,

3. Evaluacidn de las diferentes medidas realizadas.

4. Elaboracion de un inferme anual que reflejard e avance respecto a los
ohjetives de igualdad marcados dentra de la empresa, con el objetiva de
comprobar si las medidas puestas en marcha son eficientes para lograr los
resultados, y proponiendo en su caso, medidas cormectaras.

Cronograma Implantacion de Medidas

——

Para esta fose se utilizardn los fichas y cuestionarios especificos para allo.

La Comisién se reunird cada & meses durante el 1° afo de vigencia del plan, y una
vz al afo los siguientes con cardcter ordinario. Se podran celebrar reuniones
extracrdinarias siempre gue sea necesaric, previa comunicacidn escrita e indicando
los puntes a tratar en el erden del dia y con una antelacién no inferior a 15 dias.

10. Procedimiento de modificacion y vigencia

En el supueste de que [a implantacidn, el informe de seguimients wo evaluacian
planten la necesidad de intreducir adaptaciones o modificaciones de algun aspecto
relacionado con la ¢jecucidn del Plam, s¢ informara a la Direccion de la Empresa vy a
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la Comisidn de seguimients previamente antes de introducir adaptaciones o
modificaciones.

El Plan tendrd una vigencia de 4 afios a contar desde su firma y aprobacién. Tres
meses antes de la finalizacién, las partes comenzardn la negociacién del siguiente
Plan de Igualdad
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En Madrnd a B8 de abril de 2025
Reunidas por la Empresa:
David Arduengo Férnandez Director

Por la parte de Representacién de los Trabajadores;

Par UGT: Carlota Mufioz Guardicla Técnica de Administracidn v Gestidn

Se acuerda:

1. Lafirma del Plan de Igualdad de RECONOCE ORGANIZACION por parte de UGT
¥ la Empresa.

¥ sin nada mas gue adadir, finalizamos la reunidn an Madrid a 1as 10.30 horas del dia
8 de abril de 2025,

7 !
reprasantacion de la Empresa En represantacién de UGT
avid Arduengo Fernander Carlata Muroz Guardiala
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