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FUNDACION NOVATERRA DE LA COMUNIDAD VALENCIANA

Exp: 292/22
RESOLUCIO DEL PROCEDIMENT ADMINISTRATIU
INICIAT PER LA FUNDACIO NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA, SOBRE SOL-LICITUD DE
VISAT DEL PLA D'IGUALTAT EN L'EMPRESA

ANTECEDENTS DE FET

PRIMER.-La FUNDACIO NOVATERRA FUNDACION DE
LA COMUNIDAD VALENCIANA, va presentar per
conducte del seu representant legal, sol-licitud de visat
del Pla d'lgualtat, per al periode comprés entre el 3 de
febrer de 2022 i el 2 de febrer de 2026.

SEGON.- Examinada la documentacié presentada amb
la sol:licitud i estimada correcta, s'ha efectuat el
corresponent analisi técnic sobre I'adequacié de les
mesures contingudes en el Pla d'lgualtat presentat als
criteris fixats en Decret 133/2007, de 27 de juliol, del
Consell, havent-se emés un informe positiu.

TERCER.- Havent-se elevat Proposta de Resolucié de
validacié del Pla d'lgualtat presentat i concessid del
visat.

FONAMENTS DE DRET

PRIMER.- Es competent per a resoldre la Direccié
General de I'Institut Valencia de les Dones d"acord amb
el que preveu l'article 20.3 de la Llei 9/2003, de 2
d'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre dones i
homens, l'article 6 del Decret 133/2007, de 27 de
juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al
visat dels Plans d'lgualtat de les Empreses de la
Comunitat Valenciana, i l'article 4.2.1.m) de |'Ordre
3/2021, de 30 de marg de 2021, de la Vicepresidéncia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, per la qual
es desenvolupa el Decret 170/2020, de 30 d'octubre,
d'aprovacié del Reglament organic i funcional de la
Vicepresidéncia i Conselleria d'lgualtat i Politiques

(NIF: G97514699)

RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
INICIADO POR LA FUNDACION NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA SOBRE SOLICITUD DE VISADO
DEL PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- La FUNDACION NOVATERRA FUNDACION DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA, presentd por conducto de su
representante legal, solicitud de visado del Plan de Igualdad,
para el periodo comprendido entre el 3 de febrero de 2022 y
el 2 de febrero de 2026.

SEGUNDO.- Examinada la documentacién presentada con la
solicitud y estimada correcta, se ha efectuado el
correspondiente andlisis técnico sobre la adecuacion de las
medidas contenidas en el Plan de Igualdad presentado a los
criterios fijados en Decreto 133/2007, de 27 de julio, del
Consell, habiéndose emitido informe positivo.

TERCERO.- Habiéndose elevado Propuesta de Resolucion de
validacion del Plan de Igualdad presentado y concesidn del
visado.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccién General
del Instituto Valenciano de las Mujeres de acuerdo con lo
previsto en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de
la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, el
articulo 6 del Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell,
sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de
Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana, y el
articulo 4.2.1.m) de la Orden 3/2021, de 30 de marzo de
2021, de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y
Politicas Inclusivas, por la que se desarrolla el Decreto
170/2020, de 30 de octubre, de aprobacion del Reglamento
organico y funcional de la Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas.
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Inclusives.

SEGON.- La documentacié aportada per l'empresa
sol-licitant, reunix els requisits de I'article 3.4 en relacié
amb l'article 5.3 del Decret 133/2007, de 27 de juliol,
del Consell, sobre condicions i requisits per al visat dels
Plans d'lgualtat de les Empreses de la Comunitat
Valenciana.

En virtut d'aixo,

RESOLC

Acordar la VALIDACIO i CONCESSIO DEL VISAT del Pla
d'lgualtat a la FUNDACIO NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA i I'US DEL SEGELL “FENT
EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS”, d'aplicacié en
tots els seus centres radicats a la Comunitat
Valenciana, per al periode comprés entre el 3 de
febrer de 2022 i el 2 de febrer de 2026.

De conformitat amb ['article 20.3 de la Llei de 9/2003,
de 2 d’abril, per a la igualtat entre dones i homes,
I'empresa haura de presentar un informe d'avaluacié
de resultats a mitjan perio de la vigéencia del pla
d'igualtat i un altre a la seua finalitzacié, davant la
Direccid General de I'Institut Valencia de les Dones.

Contra la present resolucié que no posa fi a la via
administrativa, podra interposar-se Recurs d'Alcada, en
el termini d'un mes davant de ['ll-iIm. Secretari
Autonomic d'lgualtat i Diversitat de Vicepresidéencia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, d'acord
amb el que disposen els articles 121 i 122 de Llei
39/2015, d'1 d'octubre, del Procediment Administratiu
Comu de les Administracions Publiques. De
conformitat amb el que es disposa en l'article 14.2 de
la mateixa Llei, les persones juridiques hauran de
relacionar-se amb la les Administracions Publiques a
través de mitjans electronics.En conseqiéncia la
documentacié haura de presentar-se via Seuctronica
de la GVA.

SEGUNDO.- La documentacidon aportada por la empresa
solicitante, redne los requisitos del articulo 3. 4 en relacién
con el articulo 5.3 del Decreto 133/2007, de 27 de julio,
delConsell, sobre condiciones y requisitos para el visado de
los Planes de lgualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana.

En su virtud,

RESUELVO

Acordar la VALIDACION y CONCESION DEL VISADO del Plan
de Igualdad a la FUNDACION NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA y el USO DEL SELLO “FENT
EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS”, de aplicacién en
todos sus centros radicados en la Comunitat Valenciana, para
el periodo comprendido entre el 3 de febrero de 2022 y el 2
de febrero de 2026.

De conformidad con el articulo 20.3 de la Ley de 9/2003, de 2
de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, la
empresa debera presentar un informe de evaluacion de
resultados a mitad del periodo de vigencia del plan de
igualdad y otro a su finalizacidn, ante la Direccidon General del
Instituto Valenciano de las Mujeres.

Contra la presente resolucién que no pone fin a la via
administrativa, podra interponerse Recurso de Alzada, en el
plazo de un mes ante el Ilmo. Secretario Autondmico de
Igualdad y Diversidad de Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas, conforme a lo dispuesto en los
articulos 121 y 122 de Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 14.2
de la misma Ley, las personas juridicas deberan relacionarse
con la las Administraciones Publicas a través de medios
electrénicos. En consecuencia la documentacién deberd
presentarse via Sede Electrénica de la GVA.

Firmat per Maria Such Pal omares el
27/ 01/ 2023 13:23:13
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Il PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

! FUNDACION

ﬂ NOVATERRA




MEDIDAS Y CONCLUSIONES DEL | PLAN DE
IGUALDAD




MEDIDAS DESARROLLADAS EN EL | PLAN DE IGUALDAD (2016-2020)

En el periodo de 2016 a 2020, se desarrollé el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre Hombres

y Mujeres. Dicho Plan conté con las siguientes medidas:

AREA MEDIDAS
MEDIDA 1. Procesos de seleccién no discriminatorios
MEDIDA 2. Incorporacion de las mujeres a puestos en que se encuentren
infrarrepresentadas

Seleccién MEDIDA 3. Formacion en criterios objetivos de seleccion

Retribuciones

MEDIDA 1. Vigilancia de la discriminacion retributiva

MEDIDA 1. Promocidn del acceso a la mujer a cargos de responsabilidad

Promocion MEDIDA 2. Fomento de la capacitacion de las mujeres para su promocién profesional
Formacién MEDIDA 1. Plan de formacién especifica en Igualdad de Oportunidades

MEDIDA 1. Incremento de la flexibilidad laboral
Conciliacion MEDIDA 2. Programas de sensibilizacién en materia de conciliacién

Salud laboral y
prevencion acoso

MEDIDA 1. Modificar los estatutos de la entidad

MEDIDA 2. Eliminacidn de la imagen sexista de la entidad

MEDIDA 3. Eliminacidn del lenguaje sexista en los documentos y publicaciones de la
entidad

MEDIDA 4. Catalogo de buenas practicas en Igualdad

MEDIDA 5. Acciones de modelado social y voluntariado en igualdad de oportunidades




Finalizado el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres que se implantd en la
entidad, Fundacién Novaterra se plantea el desarrollo de su Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres que tendrd vigencia 2020 al 2024, para ello pasaremos a analizar los
resultados del Il Plan, actualizaremos el diagnostico de situacién actual de la Fundacién y
elaboraremos una serie de medidas nuevas alineadas con el desarrollo e implantacién de la Igualdad
en la Fundacién.

1.- FUNDAMENTACION JURIDICA DEL PLAN

En los Ultimos afios hemos visto sentarse las bases juridicas y normativas para el impulso no
solamente del concepto de igualdad entre hombres y mujeres, sino de su aplicacion practica que
permite cumplir con el principio de igualdad efectiva. La legislacion vigente establece la igualdad
como un principio basico de la regulacién del mercado de trabajo, estableciendo las condiciones para
la obligatoriedad de su cumplimiento y dotando al sistema juridico de herramientas para su
promocion a todos los niveles. A este fin tenemos que analizar el progreso realizado tanto en el marco
nacional, como en el europeo y comunitario.

Marco europeo de igualdad

Desde su fundacién como unién econémica, la Unidn Europea se ha consagrado en la definicion y
busqueda del principio de igualdad entre hombres y mujeres. Ya en el Tratado de Roma del 57, que
regulaba las bases del mercado comun, se hacia hincapié en el principio de igual remuneracion para
hombres y mujeres. Si bien este reconocimiento es mds una declaracion de intenciones que una
norma efectiva de aplicacion social, con la entrada en vigor del Tratado de Maastricht en 1993 Ia
Unién hacia importantes avances en materia de igualdad legitimando la adopcién de medidas de
accion positiva orientadas a compensar y equilibrar la desigualdad contra la mujer.

Sin embargo, no es hasta 1997 cuando la Union Europea da un salto cualitativo en la lucha por la
igualdad de género con el Tratado de Amsterdam, que sienta las bases del reconocimiento de la
igualdad como objetivo transversal comunitario, estableciendo la “obligacion de adoptar medidas
adecuadas para luchar contra la discriminacion por motivos de sexo, y entre otros, de orientacion
sexual” (Art. 13)

Ahora bien, la labor legislativa de la Unidn no se ha limitado a declaraciones de intenciones
formuladas en tratados, sino que ha descendido al nivel de directivas comunitarias especificas de
igualdad centradas en las areas de acceso al empleo, retribucion, proteccion social, dignidad en el
trabajo y participacién equilibrada en la toma de decisiones, con un total de 17 directivas en un
espacio de 25 afios. Es importante destacar el papel de la Carta de Derechos Fundamentales de 2000
gue recoge todo el avance legislativo promulgado en tratados, convenciones y jurisprudencia, y que
si bien no aporta ninglin derecho nuevo si ejerce un importante valor de consolidacion y visibilizacién
de los derechos reconocidos por la Unién hasta el momento.

Ademads de con abundante normativa, la Unién Europea actla directamente sobre la igualdad
efectiva mediante los Programas de Accion Comunitaria para la Igualdad de Oportunidades entre




Hombres y Mujeres. Estos programas son aprobados por el Consejo Europeo y establecen los
objetivos de consecucién a medio plazo, proporcionando un marco de elaboracion de politicas que
influye directamente en la legislacion de los Estados miembro, asi como financiacién y apoyo técnico
para medidas transnacionales de fomento de la igualdad. Desde 1982 se han puesto en marcha cinco
Programas de Accién Comunitaria para la igualdad que, progresivamente, han ido incorporando
acciones positivas de fomento de la igualdad y la asuncién de la perspectiva de género en las bases
del desarrollo legislativo de los paises miembro, con iniciativas integrales como el programa EQUAL
(2001-2006) o el Plan de trabajo para la Igualdad (2006-2010).

Marco nacional de igualdad

En materia de igualdad la legislacién espafiola encuentra dos referentes claros, la constitucién y la
ley orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. La constitucidén espafiola recoge
el principio fundamental de igualdad en su articulo 14 y establece la competencia de su promocion y
defensa en los poderes publicos en su articulo 9.2.

Por su parte, la LOI 3/2007 recoge el testigo de la constitucion y la abundante normativa europea
creando una base legislativa sin precedentes que establece las herramientas para la promocién no
de la igualdad, sino del principio de igualdad efectiva y transversal, es decir, como principio general
gue debe ser tenido en cuenta en todas y cada una de las politicas promovidas por el Estado.

De la LOI cabe destacar sus principios generales, que suponen el marco legislativo aplicable en Espafia
y establecen toda una serie de derechos y obligaciones minimos exigibles para garantizar la
efectividad de las medidas y la consecucion de sus objetivos. Asi pues:

- Tiene como finalidad alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y la
eliminacion de cualquier discriminacion por razéon de sexo.

- Obliga a todas las personas fisicas y juridicas que se encuentren o actlen en territorio
espafol, con independencia de nacionalidad, domicilio o residencia.

- Tiene dimension transversal, afectando a todos los ambitos de la vida, especialmente a las
esferas politica, civil, laboral, econdmica, social, cultural y artistica.

- Integra la perspectiva de género en la ordenacién general de las politicas publicas.

- Establece las garantias procesales para la tutela del derecho de igualdad con inversién de la
carga de prueba, es decir, es la persona acusada la que tiene que demostrar que no ha
infringido la ley.

- Legitima las acciones publicas con competencias en materia de mujer y para la defensa de
los derechos de igualdad.

- Establece un marco general que legitima la adopcion de acciones positivas.




- Asegura una representacion equilibrada de ambos sexos en la composicion de érganos de
gobierno, en cargos de responsabilidad y en la normativa del régimen electoral.

A nivel de intervencién en el mundo del trabajo y la empresa, la LOI establece una serie de medidas
gue aportan herramientas y deberes nuevos a implantar en la empresa. Asi puedes quedan regulados
los Planes de Igualdad, pasando a ser obligatorios en empresa de mas de 50 trabajadores/as y en
aquellos casos en que por sancidon administrativa sea procedente implantarlos como medida
sustitutiva de la sancion. Establece a su vez medidas para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
en el trabajo, establece el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, creando el
permiso de paternidad auténomo y dotdndolo de prestacién econdmica. Ademads, establece la
obligatoriedad de formular medidas concretas a favor de la igualdad dentro del dmbito de la
negociacion colectiva, garantizando asi que sean las partes las que acuerden su contenido de forma
libre y responsable.

La normativa aportada por la LOI repercute de forma directa sobre el Estatuto de los Trabajadores/as,
modificando y ampliando algunos de los derechos recogidos en éste para adaptarlos al objetivo de
consecucion de la igualdad efectiva. Afecta entre otros a la adaptacién y distribucion de la jornada
laboral, a permisos retribuidos por cuidado de hijos y personas dependientes, permisos de lactancia,
reducciones por guarda legal, distribucién de las vacaciones, condiciones de supresion de contrato y
excedencias entre otros.

Marco autonémico de igualdad

El Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana establece en el apartado 25 de su articulo 49
la competencia de los organismos autondémicos en materia de promocion de la mujer, determinando
la igualdad en materia de empleo y trabajo como dmbito de actuacién de la Generalitat. De igual
modo, el articulo 11 del Estatuto establece que es competencia de la Generalitat garantizar que
mujeres y hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y politica sin
discriminaciones de ningun tipo y en igualdad de condiciones.

Partiendo de la base de lo dispuesto en la LOl y en el Plan de Igualdad de Oportunidades para el
periodo 2006-2009, el Consell de la Generalitat promulga el Decreto 133/2007 de 27 de julio, sobre
condiciones y requisitos para el visado de Planes de Igualdad de las empresas y entidades de la
Comunidad Valenciana, estableciendo:

- El procedimiento para la consecucién del visado de los Planes de Igualdad en el territorio
valenciano.

- La obligatoriedad por parte de empresa u organizaciones participadas principalmente con
capital publico de elaborar un Plan de Igualdad.




- La obligatoriedad de las empresas cuyo Plan haya sido visado de aportar anualmente un
informe de evaluacién de resultados.

- Los requisitos minimos en cuanto a contenido y documentacién necesaria para la validacion
de los Planes de Igualdad en el territorio de la Comunidad Valenciana.

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 ocupacién.

CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ACCION E INTERVENCION SOCIAL

Articulo 61. Igualdad de oportunidades y no discriminacion.

En las organizaciones del sector la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha sido un
elemento basico de la gestion de los Recursos Humanos y constituye uno de los principios
fundamentales por el que se rigen estas organizaciones

Las organizaciones del sector aunque no alcancen la cifra de 250 trabajadores promoveran la
implantacion de un plan de igualdad de empresa. Los pilares de esta politica de igualdad en el @mbito
de las relaciones laborales serdn los siguientes:

e Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que pudiera
haber en la empresa.

e Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que componen la plantilla de la empresa.
Facilitar la estabilidad y permanencia de la mujer en el trabajo, asi como disminuir la
parcialidad de sus contratos.

e Facilitar la incorporacién y permanencia de la mujer al trabajo a través de procedimientos
de seleccion y formacién inicial.

e Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias donde exista
una menor representatividad.

e Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeresy hombres.

e Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente de quien se
incorpore de permisos o suspensiones de trabajo.

e Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere discriminacion en
razon de sexo.

e Conciliar la ordenacién del tiempo de trabajo para el personal con puestos de
responsabilidad, mediante la adopcién de medidas que hagan compatible la vida personal,
familiar y laboral.

e Introduccién de la perspectiva de género en la comunicacion interna y externa de la empresa.

e Elaboracion de un protocolo para la prevencién y tratamiento del acoso sexual, por razén de
sexo y acoso moral o mobbing.




e Utilizacion de acciones positivas, consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad
de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a
cubrir.

e Planificar cursos de formacién encaminados a difundir las politicas de Igualdad y la
perspectiva de género en el trabajo de las organizaciones.

El plan de acuerdo a la Ley 3/2007 tendrd que realizarse con una metodologia de trabajo y en
determinadas fases:

1.a fase: Analisis. La empresa facilitara los datos solicitados por la Comisién de trabajo creada para la
puesta en marcha del plan, y se analizara la informacién aportada con el fin de poder tener una
composicién de lugar relativa a la situacion que tiene que ser objeto de estudio.

2.a fase: Diagnostico. Se conseguiran las conclusiones del analisis previo y asi, se determinaran los
campos prioritarios/concretos de actuacion.

3.a fase: Definicién de medidas a tomar. Se definirdn las medidas a tomar en las distintas materias
gue tienen que desarrollarse en este plan.

4.a fase: Aplicacion/ejecucion de medidas. Se pondrédn en marcha las medidas definidas.

5.a fase: Seguimiento y evaluacion. Se creara la Comision de lgualdad cuya mision serd revisar
periddicamente el equilibrio de sexos en la empresa, asi como la igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres, garantizar la aplicacion de las medidas y analizar las cuales se han llevado a
término; todo eso con el objeto de evaluar su resultado y proponer nuevas acciones. También llevara
a cabo el procedimiento de denuncia del acoso.

La Comision de Igualdad en su primera reunién debera dotarse de un reglamento de funcionamiento
gue incluya los nombres de las personas que la constituyen, a quién representan y su porcentaje de
representatividad conforme resultado de elecciones sindicales; asi como la periodicidad de las
reuniones.

No se contabilizara dentro del crédito de horas legalmente establecido, el tiempo empleado para
desarrollar esta labor y conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la empresa.

De las reuniones se levantard acta que debera recoger, entre otras cosas, los temas tratados, los
acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién. En caso de
desacuerdo se hara constar en la misma las posiciones definitivas de cada parte.

Articulo 62. Funciones de la comisién paritaria (CPIVC) del convenio en materia de igualdad.




Con el fin de promover, interpretar, implantar y aplicar correctamente la ley 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres que tuvo su entrada en vigor el 24 de marzo de 2007, la Comisién
Paritaria (CPIVC) del Convenio tendra las siguientes funciones en materia de igualdad, que podra
delegar en comision especifica si la hubiere:

Obtencién, mediante encuestas u otros medios que se acuerden, de informacion anual sectorial de
las medidas implantadas en las diferentes empresas y de las plantillas, disgregadas por categorias
profesionales y género.

Asesoramiento a las empresas que lo soliciten sobre los derechos y obligaciones en materia de
igualdad, asi como en materia de implantacidon de planes.

Mediacién y, en su caso, arbitraje, en aquellos casos que voluntaria y conjuntamente le sean
sometidos por las partes afectadas y que versan sobre la aplicaciéon o interpretacion de los Planes de
lgualdad.

Recabar informacién de las empresas sobre las incidencias y dificultades que pueda generar la
aplicacién de la Ley de Igualdad.




2.- PRETENSIONES DEL PLAN

Reunidos de una parte la gerencia de la Fundacion y de otra la representacion del personal de la
misma, es nuestra intencion en el presente documento recoger los acuerdos alcanzados sobre la
planificacién de las acciones a adoptar en el desarrollo del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en el seno de nuestra organizacion, asi como hacer manifiesto el compromiso de la totalidad
de la Fundacién en el desarrollo e implantacién de un plan de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que mejore la situacion actual de la organizacién en dicho principio, tal y como
se recoge en la Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Nuestro objetivo con la elaboracién e implantacién del plan de igualdad de Fundacion Novaterra es
garantizar y hacer visible el acceso de nuestro personal a los derechos de igualdad de trato y no
discriminacién que les son legalmente reconocidos, asi como promover los principios y valores de
igualdad en el seno de nuestra organizacion como garantia de un funcionamiento mas justo y
efectivo, que nos permita crecer como entidad y que a su vez permita un disfrute 6ptimo de nuestras
empleadas y nuestros empleados de su experiencia de trabajo en Fundacion Novaterra.

Con este objetivo general en mente, consideramos la necesidad de establecer una serie de objetivos
especificos que nos ayuden a articular nuestra voluntad de mejora en el principio de igualdad y nos
permita aplicarla de una forma directa a la realidad cotidiana de la Fundacién. Para ello
contemplamos los siguientes objetivos especificos:

1.- Confeccion del diagnéstico de la situacion de género de la organizacidon que nos
permita detectar las necesidades especificas en materia de género de la plantilla,
analizando la informacién desagregada por sexo y teniendo en cuenta las areas
establecidas por la Ley.

2.- Disefio participativo de las medidas de accién a abordar, contando para ello con la
colaboracién de todo el personal de la Fundacién, partiendo de la direccion y la
representacion del personal. Para garantizar esta participacion contemplamos la
necesidad de comunicar a nivel interno todos los avances logrados en materia de
igualdad, las razones que nos impulsan a llevar a cabo las acciones de igualdad y los
valores en que se sustenta todo el proceso.

3.- Mejora de las condiciones de conciliacidn entre vida familiar, laboral y privada, como
objetivo a alcanzar de forma concreta y que aporta un valor afiadido en las condiciones
laborales de la plantilla y nos permite avanzar en el principio de igualdad, facilitando que
mujeres y hombres puedan compaginar su vida laboral y familiar, fomentando y haciendo
posible a su vez la corresponsabilidad en el hogar.
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4.- Mejora de la salud psicosocial de la plantilla, dado que el principio de igualdad tiene
una aplicacién global en la Fundacién fomenta la percepcién de justicia en procesos tan
importantes como la seleccidon, promocion, formacion o retribucion, mejorando la
percepcién de equidad del personal sobre las acciones de la Fundacién, mejorando su
bienestar psicosocial y aumentando la posibilidad de aparicion de procesos positivos
como el engagement, el compromiso.

5.- Constituir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un valor
fundamental de la Fundacion, pasando a formar parte inequivoca de la cultura Fundacion
y guiando por tanto nuestras acciones e influyendo de forma transversal en todos los
procesos internos y externos de la Fundacién.

6.- Incluir el principio de igualdad entre nuestras acciones de responsabilidad social
Fundacioén, contribuyendo con nuestras acciones a lograr una sociedad mas igualitaria,
aportando un modelo social de igualdad, proporcionando un trabajo igualitario a nuestra
plantilla y gestionando nuestras actividades como consultora de recursos humanos desde
la perspectiva de género, aportando por tanto nuestro enfoque a las Fundacién con las
gue trabajamos y extendiendo nuestros valores de igualdad progresivamente al conjunto
de la sociedad.

Con el propdsito de alcanzar los objetivos planteados, contemplamos la puesta en marcha de la
elaboracién e implantacion de un plan de Igualdad de oportunidades que, en el plazo de un afio, nos
permita avanzar en nuestros propodsitos de desarrollo del principio de igualdad. Para el correcto
desarrollo del mismo contemplamos la realizacidon de las siguientes actuaciones:

1.- Creacién del grupo de trabajo para la Igualdad, se crea un grupo de trabajo formado
por la Direccidn y la representacion de la plantilla, que formara el Comité de Igualdad.

2.- Confeccién del diagnodstico de género, teniendo como modelo la Guia para la
elaboracién y obtencion del visado de Planes de Igualdad a la hora de determinar los datos
aanalizar, los indicadores adecuados para reflejar los fenémenos de género, cuestionarios
para recabar informacién cualitativa, etc. Los responsables de la ejecucion de esta
actuacion serdan los integrantes del equipo de trabajo para la Igualdad de la Fundacién.

3.- Estudio y estandarizacién de la situacién de conciliacidn, se encuestara la situacion de
conciliacion entre vida familiar, laboral y privada de los trabajadores y trabajadoras a fin
de poder contrastar los resultados obtenidos con la normativa vigente y tratar de
encontrar mejoras a la misma orientadas a las necesidades reales y aplicadas de la
plantilla.
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4.- Analisis del marco juridico del contexto de la Fundacidn, con el fin de poder realizar un
ajuste éptimo entre nuestros objetivos de Igualdad y la realidad normativa de nuestro
entorno, evitando duplicidades e incompatibilidades entre las medidas de accion
derivadas de la implantacién del plan y la normativa sociolaboral vigente.

5.- Plan de comunicacidon no sexista, que incluira el analisis de todos los medios de
comunicacion que emplea la Fundacion, tales como catalogos, dipticos, pagina web,
correos electrdnicos, etc. Con el fin de detectar el posible uso de comunicacion sexista,
creando formas de comunicacion no sexista, formando a los empleados para evitar el uso
de lenguaje sexista, adaptando los contenidos publicados a los valores de igualdad, etc.

6.- Adaptacion de herramientas y procedimientos a los principios de igualdad, dada la
naturaleza de la consultoria en recursos humanos es habitual utilizar herramientas y
procedimientos de seleccién, informacién, comunicacién, clasificacién, etc. Que proceden
de fuentes diversas, por lo que es necesario revisar y adaptar estas herramientas para que
cumplan con el principio de igualdad de oportunidades y no emplee lenguaje sexista.

7.- Disefio de un procedimiento de seguimiento y evaluacién, con la confeccion de
cuestionarios que recojan los principales indicadores considerados y nos permitan
estudiar la evolucién del plan, analizar el grado de impacto que posee y nos ayude a
generar un proceso de feedback que haga posible entrar en una espiral de mejora
continua.

8.- Moadificar los estatutos de la organizacion, incluyendo en nuestra misién, visiéon y
valores la Igualdad de oportunidades como un objetivo estratégico y un valor central en
nuestra cultura.

9.- Ampliar nuestras acciones de responsabilidad social, incluyendo entre ellas de forma
especifica acciones concretas para el fomento de la Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la sociedad en la que nos encontramos inmersos.
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APLICACION, VIGENCIA'Y

y 4

AREAS DE TRABAIO




AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad se aplica en todo el territorio espafiol para Fundacion Novaterra y por
consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

Igualmente, se aplicara a todos aquellos centros de trabajo que Fundacién Novaterra pueda
abrir durante la vigencia del presente Plan en el dmbito territorial descrito en el parrafo
anterior.

VIGENCIA

El presente Plan, conjunto de medidas, ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que se
concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distinta y progresiva y, que
el caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas sdélo sean de aplicacion
mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan conseguir, dispondria
inicialmente de un plazo determinado de vigencia dilatado dada la naturaleza de sus objetivos
y de las acciones necesarias para alcanzarlos, entendiendo un periodo necesario de vigencia
de cuatro aflos, comenzando el 3 de julio del 2020 y concluyendo el 2 de julio del 2024.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el contenido del presente.

AREAS DE TRABAJO

Este Plan se enmarca en la gestion de la Igualdad implantada por Fundacién Novaterra, y se
constituye como su Il Plan de Igualdad de Oportunidades con vigencia 2020 a 2024 y que
enmarca las areas de trabajo que establece la ley y que las enmarcamos en las siguientes:

e AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

e AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

e AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

e AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

e AREA DE CLASIFICACION

e AREA FORMACION

e AREA DE RETRIBUCIONES

e AREA SALUD LABORAL Y PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

e AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

14




MEDIDAS DE ACTUACION




AREA DE SELECCION Y ACCESO AL EMPLEO

MEDIDA 1.- ELABORAR UN REGISTRO Y BASE DE DATOS DE LAS OFERTAS DE EMPLEO

OBJETIVO GENERAL

Mejorar la incorporacion de mujeres a los puestos de trabajo de la Fundacién y ver diferencias a nivel

de experiencia y formacion profesional que pueda darse por puesto de trabajo con el fin de evitar

una discriminacion a la hora de la seleccién de personal.

ACCIONES

e Registro de todos los procesos de seleccién tanto interno como externo.

e Registro de las candidaturas aptas al puesto de trabajo con el desglose por sexo.

e Registro de las candidaturas de los procesos de seleccion con desglose por sexo,

desarrolladas por empresas de seleccion externas o empresas de trabajo temporal.
e Modificacién del protocolo de seleccién para incluir el registro de procesos de seleccion.
e QOrganizacién de una base de datos de posibles candidatas que han presentado su

curriculum de manera voluntaria sin tener proceso de seleccion abierto.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Recursos Humanos

e Destinatarios: personal a incorporar

o Metodologia: registro en base de datos propia.

o Temporalizacién: 2021

Humanos

Materiales

Econdmicos

Direccién
Comision de Igualdad

Protocolo de seleccion no
sexista

Documentacion actual
utilizada para entrevistas

150 €

Indicadores de evaluacién:

e Numero de procesos de seleccion

e Numero de candidaturas por sexo

e NuUmero de incorporaciones por sexo
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MEDIDA 2.- EVALUAR LOS CANALES DE DIFUSION DE LAS OFERTAS DE EMPLEO Y ELABORAR UN
PROTOCOLO DE ACCION, PROCURANDO DIVERSIFICAR EN LO POSIBLE, CON EL FIN DE CAPTAR

CANDIDATURAS DE AMBOS SEXOS PARA TODOS LOS PUESTOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar la seleccién e inserciéon de mujeres en aquellos puestos de trabajo de la Fundacién en la que

se encuentren infrarrepresentadas y mejorar la equidad en puestos de trabajo a través de los

procesos de seleccién desarrollados por la Fundacién de manera interna y externa.

ACCIONES

e Evaluar los canales usados para la captacion de personal

e Disefiar un protocolo de actuacion a la hora de la captacién en diferentes canales, para ello

se modificara el actual protocolo de seleccidn.

e Llevar un registro de los procesos de seleccion para saber quién lo ha realizado, cuantas

mujeres y cuantos hombres se han presentado y cudl ha sido el resultado del proceso.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Recursos Humanos

e Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo

o Metodologia: modificacién del protocolo de seleccién de la Fundacion y base de datos de

procesos y canales.

e Temporalizacién: 2021

Humanos

Materiales

Econdmicos

Direccién

Comision de Igualdad

Protocolo de seleccién no

sexista

Base de datos de procesos

150 €

Indicadores de evaluacion:

e Numero de canales usados para la seleccién

e Numero de candidaturas por sexo por canal

e Modificaciéon del protocolo de seleccion
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AREA DE FORMACION

MEDIDA 1.- FORMACION DE ACTUALIZACION DE CONCEPTOS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y

GENERO PARA COMITE

OBIJETIVO GENERAL

El Comité de Igualdad es el érgano creado mediante este Plan que promoverd e impulsara las

medidas que aqui se recogen. Por ello, es esencial que se ponga todas las herramientas formativas

a disposicion de este Comité, conociendo todos los matices acerca de la Igualdad de Oportunidades

para asegurar el correcto desarrollo y planteamiento de las medidas descritas.

ACCIONES

- Desarrollo de una formacidn participativa para los integrantes del Comité de Igualdad, con
la finalidad de complementar sus conocimientos en lo relativo a la Igualdad de Oportunidad,

asi como su actualizacion.

- Formacidn y entrenamiento especializado con la finalidad de que la perspectiva de género

pueda recorrer toda la organizacioén y sus proyectos en marcha.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Comision de Igualdad y Direccién
e Destinatarios: Comité de Igualdad

o Metodologia: formacion presencial especifica para los integrantes del Comité de Igualdad,

focalizada en el desarrollo de implantacién de Planes de Igualdad.

e Temporalizacién: 2020

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Materiales formativos 500 €
Comision de Igualdad Docentes externos

Indicadores de evaluacion:

e Numero de asistentes
e Grado de satisfaccidon con la formacién recibida
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MEDIDA 2.- MEJORAR LA FORMACION DEL PERSONAL RESPONSABLE Y CON PERSONAL A CARGO

OBJETIVO GENERAL

Con el fin de fomentar los principios de Igualdad establecidos en la Politica definida por la Fundacién

y complementar el Plan de Igualdad se hace necesario el poder formar a las personas responsables

de las diferentes dreas para poder trabajar estos valores en cadena en todos los niveles del

organigrama.

ACCIONES

Definir un programa de formacion en habilidades y valores de igualdad y diversidad para
fomentar que las personas responsables de las diferentes areas de la Fundaciéon formen de
manera interna a su personal a cargo.

Realizar un programa de formacién especifico para las personas responsables de cada area
de la Fundacién.

Ensefiar formas diferentes de formar en valores en igualdad.

PLAN DE ACCION

Responsables: Responsable de Recursos

Destinatarios: Responsables.

Metodologia: Tras formar a un nivel general al personal responsable, se determinard
mediante una ronda de entrevistas qué formacién especifica puede aportar valor afiadido a
cada puesto. Tras determinar que conocimientos son importantes para implantar la
perspectiva de género en todos los procesos de la Fundacién, se confeccionard un catalogo
de cursos adaptados al puesto y se formara a las personas que ocupan cada respectivo

puesto.
o Temporalizacién: 2020

Humanos

Materiales

Econdmicos

Direccién
Comision de Igualdad

Materiales formativos
Docentes externos/as

12.000 €

Indicadores de evaluacion:

e NuUmero de alumnos/as formados/as y horas de formacion

e Resultado de las encuestas de satisfaccion
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AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

MEDIDA 1.- IMPARTICION DE MODULOS DE SENSIBILIZACION EN MATERIA DE CORRESPONSABILIDAD
PARA LOGRAR LA IMPLICACION DE TODAS LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LAS UNIDADES FAMILIARES
DE LA PLANTILLA

OBIJETIVO GENERAL

Dada la creciente dificultad hoy en dia para poder compaginar la vertiente laboral con la personal
de nuestras vidas, se dispone de una serie de medidas de conciliacién y corresponsabilidad. El hecho
de que los trabajadores y las trabajadoras puedan conocer dichas medidas facilita su utilizacion para
poder disponer de una calidad de vida plena en ambos aspectos, asi como atender a las posibles
responsabilidades y cargas de cualquier tipo de los trabajadores y las trabajadoras tengan asumidas.

ACCIONES

e Informar a los trabajadores y las trabajadoras sobre las medidas que se promueven en
lo que respecta a conciliacion y corresponsabilidad.

e Carteleria y comunicacion de diferentes medidas de interés para los trabajadores y
trabajadoras en cuanto a corresponsabilidad y conciliacion.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Comision de Igualdad y Direccién

e Destinatarios: Toda la plantilla

o Metodologia: Campaifia comunicacién acerca de la corresponsabilidad y medidas de
conciliacion laboral.

e Temporalizacidon: 2021

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Carteleria y elementos de 250 €
Comision de Igualdad comunicacién
Buzén de sugerencias

Indicadores de evaluacion:

e Porcentaje de trabajadoras y trabajadores que han recibido informacién y han podido llegar
a conocer diferentes medidas de corresponsabilidad y conciliacion laboral.
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MEDIDA 2. MEJORAR LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DEL PERSONAL.
OBJETIVO GENERAL

Tradicionalmente, las mujeres son las que han presentado mayores indices de absentismo en las
organizaciones, debido a que culturalmente han tenido atribuidas determinadas competencias
familiares, y la situacidon no ha cambiado significativamente tras su incorporacion al mercado
laboral. Se trata de evitar que las empleadas sean las que presenten un mayor nivel de absentismo
debido a su mayor responsabilidad asumida en determinadas tareas familiares como el cuidado de
los hijos.

De este modo, se dard difusiéon de las medidas mas comunes que pueden favorecer a la
corresponsabilidad. Se hard esta difusion en diferentes canales: cartelerfa, intranet, etc. Se
continuard con esta medida en los Planes para fomentar las acciones de desarrollo e implantacion.

ACCIONES

e Informar a todos los/as trabajadores/as sobre diferentes medidas que promueven la
corresponsabilidad en el hogar, y facilitan la convivencia.

e Abrir un buzén donde los/as trabajadores/as puedan comunicar sus sugerencias al
departamento de Recursos Humanos sobre cémo lograr una efectiva corresponsabilidad,
y hacer difusién de las mejores medidas.

e Realizar carteleria y/o noticias en intranet, con diferentes medidas de interés.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad
e Destinatarios: Toda la plantilla

e Metodologia: Campafia comunicacién

o Temporalizacién: 2022

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Carteleria y elementos de 250 €
Comision de Igualdad comunicacién
Buzdn de sugerencias

Indicadores de evaluacién: Para evaluar el impacto de esta medida, utilizaremos como indicadores
el porcentaje de miembros de la plantilla que ha recibido la comunicacién e informacion.
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AREA DE CLASIFICACION

MEDIDA 1.- LLEVAR UN REGISTRO Y UN ESTUDIO DEL DESARROLLO PROFESIONAL (ANUAL)
OBJETIVO GENERAL

En determinadas organizaciones, la arbitrariedad del desarrollo profesional (entendido como
cambios de categorias/puesto interno) ha promovido que fueran hombres los que iban asumiendo
puestos con mayor nivel de responsabilidad.

El objetivo es evitar que se valore de manera mas positiva a hombres para realizar el desarrollo
profesional y que sea objetivo tanto en mujeres como en hombres.

ACCIONES

e Se llevard a cabo un proceso de revisiéon de los candidatos que han optado a promociones
internas, de manera que se garantice que no se esta discriminando a la hora de valorar candidatos
y puedan corregirse posibles desviaciones.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad
o Destinatarios: Aspirantes a desarrollo profesional.

o Metodologia: no conlleva

o Temporalizacién: anual

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Registro interno 250 €
Comision de Igualdad Informe anual de
promociones

Indicadores de evaluaciéon: Emplearemos como indicador el nimero de personas que han seguido
su desarrollo profesional y el indicador de mujeres y hombres plantilla
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MEDIDA 2.- REALIZAR UNA DEFINICION DE PUESTOS DE TRABAJO QUE NO INCLUYA SESGOS O

VARIABLES DE GENERO

OBJETIVO GENERAL

La valoracién de puestos de trabajo se constituye en una herramienta muy importante para

visibilizar y afrontar el hecho de que alin mujeres y hombres no ganan lo mismo por la realizacidn

del mismo trabajo o de trabajos distintos, pero de igual valor.

ACCIONES

e Revisar la definicién de funciones profesionales asignada a cada puesto de trabajo contenidas

en la RTP, de manera que sea exhaustiva, transparente y no sesgada.

e Prestar especial atencién a la definicién de los perfiles basicos en cuanto aformacion,

experiencia y competencias profesionales, asegurando que no se incluyen exigencias

innecesarias y sesgos de género.

e Establecer mecanismos de evaluacion periddica que garanticen la correspondencia entre las

funciones definidas para cada puesto y las efectivamente desempefiadas en la actividad

profesional cotidiana por las y los empleados publicos y ajustar las retribuciones salariales en

consecuencia.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad

e Destinatarios: todo personal

o Metodologia: definicién de puestos de trabajo

o Temporalizacién: 2022

Humanos

Materiales

Econdmicos

Direccién
Comision de Igualdad

Modelo de definicion de
puestos de trabajo

250 €

Indicadores de evaluacion:

e Definicién de puestos de trabajo
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AREA DE RETRIBUCIONES

MEDIDA 1.- CREACION Y DESARROLLO DE UN PROTOCOLO DE RETRIBUCION QUE RECOJA LA OPTICA
DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBIJETIVO GENERAL

Disponer de una politica retributiva equitativa dentro de la organizacién es clave a la hora de
disponer de un clima laboral positivo, por lo que este protocolo se centrard en fijar criterios
objetivos para las diferencias salariales que se puedan dar, asi como en visibilizar que existe una
equidad retributiva real entre los diferentes niveles salariales.

ACCIONES

- Fijar un protocolo retributivo que especifique los conceptos salariales existentes que
pueden generar diferencias en el conjunto de la retribucidn (antigiiedad, nocturnidad, etc.).
- Visibilizar que existe una equidad retributiva real entre niveles salariales.

PLAN DE ACCION
Responsables: Comisidn de Igualdad y Direccion
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Protocolo retributivo 200 €
Comision de Igualdad

Metodologia: desarrollo de un protocolo que se rija por los criterios objetivos que fije el Convenio
Colectivo.

Temporalizacién: 2022

Indicadores de evaluacion: Puesta a disposicion de los trabajadores y las trabajadoras de dicho
protocolo.
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MEDIDA 2.- REVISION ANUAL DE PUESTOS Y CATEGORIAS Y NIVELES SALARIALES

OBJETIVO GENERAL

Se marca como objetivo que no exista ningln tipo de discriminacion con razéon a categorias

profesionales o niveles salariales, garantizando el principio de igualdad salarial.

ACCIONES

e Revisar que no se da ninguna discriminacién dentro de los diferentes puestos establecidos,

existiendo niveles salariales que no generen sesgos de género.

e Revisar que las categorias establecidas son claras y no promueven diferencias en cuanto a

los niveles salariales.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: Toda la plantilla

e Metodologia: andlisis de que no existan desviaciones o diferencias en los diferentes

conceptos retributivos en lo que respecta a niveles salariales o categorias profesionales.
o Temporalizacién: anual

Humanos

Materiales

Econdmicos

Direccién

Comision de Igualdad

Registro salarial
Desviaciones

250 €

Indicadores de evaluacién: total de desviaciones en cuanto a puesto de trabajo, sobre el total de

trabajadores y trabajadoras.
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA 1.- DIFUSION DEL DESARROLLO Y LAS ACCIONES QUE SE LLEVEN A CABO EN EL MARCO DEL
I PLAN DE IGUALDAD PARA QUE LA TOTALIDAD DE LA PLANTILLA PUEDA HACER LAS APORTACIONES
Y SUGERENCIAS QUE CONSIDERE NECESARIO.

OBJETIVO GENERAL

Conseguir que toda la plantilla tenga conocimiento del Il Plan de Igualdad de Oportunidades y de las
medidas concretas que se han aprobado.

ACCIONES

e Creacién de un triptico que serd repartido a la totalidad de los trabajadores y las trabajadoras,
y que incluird las medidas que se aprueban en este Il Plan de Igualdad de Oportunidades

e Puesta a disposicion del Il Plan en los tablones de diferentes secciones

e Puesta a disposicion de fichas de aportaciones y sugerencias para que la plantilla se sienta
parte del proceso de revisién y seguimiento.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: Toda la plantilla

o Metodologia: puesta a disposicion de la plantilla de toda la informacion necesaria acerca del
[l Plan de Igualdad de Oportunidades y codificacion de la informacion recogida en las fichas
de observaciones y sugerencias.

o Temporalizacién: 2024

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Triptico 800 €
Comision de Igualdad [l Plan maquetado
Fichas de observaciones y
sugerencias

Indicadores de evaluacién: n? total de folletos distribuidos, copias del Plan disponibles y n2 de fichas
de observaciones y sugerencias entregadas
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MEDIDA 2.- FORMACION AL PERSONAL EN MATERIA DE UTILIZACION DE LENGUAJE INCLUSIVO
OBJETIVO GENERAL

Formar al personal y dotarle de herramientas en materia de lenguaje inclusivo y lenguaje no sexista.
Se tendrdn en cuenta tanto las comunicaciones formales como las informales, y se primara la
redaccion de documentos en lenguaje inclusivo y no sexista.

ACCIONES
e Imparticién de formacién especializada en materia de lenguaje inclusivo para toda la plantilla
PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: toda la plantilla

o Metodologia: imparticion de formacion presencial en materia de lenguaje inclusivo y no
sexista.

e Temporalizacién: 2022

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Materiales de formacion 250 €
Comision de lgualdad Formador/a externo/a

Indicadores de evaluacién: nimero de futuras incorporaciones y nivel de comprension del capitulo
correspondiente a la igualdad de oportunidades de dicho manual de acogida.
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AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DE ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE GENERO

MEDIDA 1.- FORMACION EN HABILIDADES PARA LA PREVENCION DE CONDUCTAS DE ACOSO
LABORAL, SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO GENERAL

Dotar al personal de las herramientas necesarias y de las habilidades y competencias para evitar y

prevenir conductas de acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo que pudieran mermar la salud

psicosocial de los trabajadores y las trabajadoras.

ACCIONES

e Imparticién de formacién en materia de inteligencia emocional, resoluciéon de conflictos,
empatia, asertividad, comunicacion y trabajo en equipo, enfocando las habilidades a un

correcto entendimiento de las situaciones que podemos provocar y como evitar situaciones

de conflicto.

e Seintroducirdn, ademas, los conceptos de acoso laboral, acoso sexual y acoso por razén de

sexo

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: Toda la plantilla

o Metodologia: imparticion de formacién en habilidades para la prevencion de acoso laboral,
sexual y/o por razon de sexo

o Temporalizacion: 2022

Humanos

Materiales

Econdmicos

Direccién
Comision de Igualdad

Materiales de formacion
Formador/a externo/a

1800 €

Indicadores de evaluacidn: nimero de trabajadores y trabajadoras a los que llega dicha informacién.
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MEDIDA 2.- ELABORAR UN REGISTRO DE DENUNCIAS POR COMPORTAMIENTOS DE ACOSO SEXUAL
Y/O POR RAZON DE SEXO Y UN PLAN DE ACCION TRAS SU ANALISIS

OBJETIVO GENERAL

Se constituird un registro en el que se recojan denuncias por comportamientos constitutivos de acoso

sexual y/o por razdn de sexo, elaborando posteriormente un plan de accidn para para su analisis y

tomar las medidas oportunas.

ACCIONES

e Creacién de un registro de denuncias por comportamiento de acoso sexual y/o por razon de

sexo

e FElaboracion de un Plan de accién tras el andlisis y estudio de las denuncias, para atajar

comportamientos que puedan ser constitutivos de acoso sexual y/o por razén de sexo

e Informe de conclusiones analizando las denuncias presentadas y los comportamientos que
se han detectado por area

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: Toda la plantilla

e Metodologia: comunicacion a los/as trabajadores/as de la creacién del registro y de la

posibilidad de plantear denuncias.

e Temporalizacién: 2023

Humanos

Materiales

Econdmicos

Direccién
Comision de Igualdad

Modelo de denuncia
Informe de conclusiones

400 €

Indicadores de evaluacién: n2 de denuncias por sexo
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AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA 1.- ELABORAR UN COMPENDIO DE MEDIDAS QUE PUEDEN SOLICITAR LAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL

Poner a disposicién de las victimas de violencia de género, todas las medidas que a nivel legal se
ofrecen para paliar una posible situacion de indefensién.

ACCIONES

e Redaccion y elaboracion de una guia que incluya todas las medidas a nivel laboral que las
personas victimas de violencia de género pueden solicitar.

e Poner a disposicién de toda la plantilla dichas medidas, que también se colgaran en los
tablones de anuncios de la Fundacién

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: victimas de violencia de género

e Metodologia: elaboracion de una guia-compendio que recoja todas las medidas legales en
materia laboral de aplicacién para personas victimas de violencia de género

o Temporalizacién: 2020

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Guia-compendio de derechos | 300 €
Comision de Igualdad laborales para personas

victimas en materia de
violencia de género

Indicadores de evaluacién: nimero de trabajadores y trabajadoras a los que llega dicha guia-
compendio y n2 de personas que solicita derechos del mismo
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MEDIDA 2.- ELABORACION DE ESTADISTICAS PERIODICAS, DESAGREGADAS POR SEXO, SOBRE CLIMA
RECOGIENDO Y VALORANDO ASPECTOS DE SALUD LABORAL.

OBJETIVO GENERAL

Medir el clima laboral en la Fundacion, mediante el empleo de un cuestionario estructurado que
contendra diferentes items. Ademas, al estar desagregado por sexo, esto nos permitird encontrar
posibles casos de secciones o dreas donde exista una mayor crispacién en alguno de los sexos.

ACCIONES

e Estructuracion del cuestionario

o Difusion del cuestionario, que debera ser respondido de manera anénima, pero aportan do
datos de planta y seccion para poder conocer el detalle de cada area de la Fundacion

e Elaboracion de un informe que analice los resultados de dicho cuestionario.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad
e Destinatarios: Toda la plantilla

o Metodologia: distribucién de cuestionarios, analisis de las respuestas
e Temporalizacién: 2021

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Cuestionario 600 €
Comision de Igualdad Informe de resultados

Indicadores de evaluacién: estado de los indicadores de clima laboral por seccién, n2 de cuestionarios
respondidos por sexo
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AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDA 1.- IDENTIFICACION DE LAS DIFICULTADES QUE TIENEN LAS MUJERES PARA INCORPORARSE
A LOS PROCESOS DE PROMOCION Y DEFINIR ESTRATEGIAS PARA SOLVENTARLAS.

OBJETIVO GENERAL

Realizar un estudio acerca de las barreras que encuentran las mujeres en la Fundacién a la hora de
solicitar o acceder mediante promocién a puestos de relevancia y responsabilidad. Asi, con esta
informacién, se elaborara un informe que contemple estrategia para tratar de eliminar dichas
barreras.

ACCIONES

e Elaboracion de ficha para deteccidn de barreras que pueden encontrar las mujeres a la hora
de promocionar

e Difusidon entre las mujeres de dichas fichas

e Codificacidon de la informacion para poder analizar las principales causas de que las mujeres
promocionen en menor medida que los hombres.

e FElaboracion de un Plan de Accién con posibles estrategias.

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: mujeres en la Fundacion

o Metodologia: elaboracion de ficha diagndstico, proceso de respuesta, codificacion y analisis
de los obstaculos para programar estrategias efectivas.

o Temporalizacién: 2024

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Ficha diagndstico 800 €
Comision de Igualdad Informe barreras
Plan de accion

Indicadores de evaluacién: nimero de trabajadoras que responden la ficha diagndstico
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MEDIDA 2.- GENERAR UNA BASE DE DATOS CON LAS PROMOCIONES DE LOS ULTIMOS ANOS PARA
ANALIZAR LOS CRITERIOS QUE SE SIGUEN ACTUALMENTE Y SU POSIBLE EXPLICITACION

OBJETIVO GENERAL

Generar una base de datos en la que se incluyan las promociones de los Ultimos afios, con la finalidad
de tener disponibles todos los datos necesarios para delimitar si en los Ultimos afios, a determinados
puestos, se ha contemplado promocionar mujeres y, en caso negativo, conocer los posibles motivos
(no se presenté ninguna candidatura, no difusién de dicha oferta de promocion, etc.)

ACCIONES

e (Creacién de base de datos con promociones

e Anidlisis de la informacidn, teniendo en cuenta los motivos de las promociones

e Plantear un plan de accidn, en su caso, para fomentar las promociones de mujeres en puestos
masculinizados

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: Toda la plantilla

o Metodologia: creacion de base de datos empleando un software especifico que permita el
analisis completo de la informacion

o Temporalizacién: 2024

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Base de datos que recoja 300 €
Comision de Igualdad promociones de ultimos afios

Indicadores de evaluacién: niumero de promociones masculinas y femeninas por drea en los ultimos
afios
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AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MEDIDA 1.- FOMENTAR LA INCORPORACION DE LAS MUJERES A PUESTOS EN QUE SE ENCUENTREN
INFRARREPRESENTADAS

OBIJETIVO GENERAL

Para evitar la feminizacion o masculinizacidon de determinados puestos o grupos profesionales, se
especifica que, en futuras contrataciones, se favorecera la contratacién de mujeres en aquellas
areas o grupos profesionales en los que se encuentre infrarrepresentada.

ACCIONES

e Enigualdad de méritos y resultados, dar prioridad a la incorporacidn de las mujeres en las
areas en las que estén infrarrepresentadas.

e Adecuar las instalaciones de la Fundacién (nimero de vestuarios, comedor...), para
facilitar el acceso de mujeres a determinadas secciones/areas

PLAN DE ACCION

Responsables: Comisidn de Igualdad y Direccion

Destinatarios: Toda la plantilla

Metodologia: compromiso de Direccidon de fomento de incorporaciéon de mujeres a
departamentos o grupos profesionales donde se encuentre infrarrepresentada, tras la valoracion
de méritos y experiencia.

Temporalizacion: 2022

Medios materiales y humanos:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Creacién de compromiso de | 200 €
Comision de Igualdad direccién

Indicadores de evaluacién: nimero de contrataciones de hombres y mujeres por afio
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MEDIDA 2.- DIFUSION DE LAS OFERTAS DE PROMOCION ENTRE TODA LA PLANTILLA ESPECIFICANDO
LAS CONDICIONES Y REQUERIMIENTOS DEL PUESTO

OBJETIVO GENERAL

Dar a conocer entre toda la plantilla las posibles ofertas de promocion que vayan surgiendo con el
tiempo, de manera que evitemos reducir las posibilidades de promocién de mujeres por el simple
hecho de desconocer la oferta.

ACCIONES

e Creacidén de una ficha de comunicacién de promociones, que incluird condiciones y
requerimientos del puesto

e Creacidn de plan de comunicacién de promociones, especificando qué medios se emplearan
(correo electrdnico, intranet, tablén de anuncios, etc.).a

PLAN DE ACCION

e Responsables: Responsable de recursos humanos y comité de igualdad

e Destinatarios: Toda la plantilla

e Metodologia: comunicacion a los/as trabajadores/as de las ofertas de promocién,
empleando todos los recursos y canales que la Fundacién disponga para con sus trabajadores
y trabajadoras.

e Temporalizacién: 2023

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Carteleria y elementos de 250 €
Comision de Igualdad comunicacién
Buzdén de sugerencias

Indicadores de evaluacion: nimero de ofertas de promocién difundidas y estimacion de hombres y
mujeres a las que llegan dichas ofertas.
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CRONOGRAMA




MEDIDA/ANO 2020 2021 | 2022 2023 2024

AREA PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 1.- Elaborar un registro y base de datos de las ofertas de empleo

Medida 2.- Evaluar los canales de difusion de las ofertas de empleo y elaborar un protocolo de accidn, procurando
diversificar en lo posible, con el fin de captar candidaturas de ambos sexos para todos los puestos

AREA DE CLASIFICACION

Medida 1.- Llevar un registro y un estudio del desarrollo profesional (anual)

Medida 2.- Realizar una definicién de puestos de trabajo que no incluya sesgos o variables de género
AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

Medida 1.- Identificacidn de las dificultades que tienen las mujeres para incorporarse a los procesos de promocion y
definir estrategias para solventarlas.

Medida 2.- Generar una base de datos con las promociones de los Ultimos afios para analizar los criterios que se siguen
actualmente y su posible explicitacidn

AREA DE FORMACION

Medida 1.- Formacién de actualizacidn de conceptos de igualdad de oportunidades y género para comité

Medida 2.- Mejorar la formacidn del personal responsable y con personal a cargo

AREA DE RETRIBUCIONES

Medida 1.- Creacién y desarrollo de un protocolo de retribucién que recoja la éptica de la igualdad de oportunidades -.

Medida 2.- Revisién anual de puestos y categorias y niveles salariales ‘
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AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida 1.- Imparticién de mddulos de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad para lograr la implicacién de
todas las personas que integran las unidades familiares de la plantilla

Medida 2.- Mejorar la conciliacidn y corresponsabilidad del personal

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Medida 1.- Elaborar un compendio de medidas que pueden solicitar las victimas de violencia de género

Medida 2.- Elaborar estadisticas periddicas, por sexo, sobre clima recogiendo y valorando aspectos de salud laboral

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Medida 1.- Formacion en habilidades para la prevencion de conductas de acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo

Medida 2.- Elaborar registro denuncias por comportamientos de acoso sexual y/o por razén de sexo y un plan de accion

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida 1.- Fomentar la incorporacién de las mujeres a puestos en que se encuentren infrarrepresentadas

Medida 2.- Difusion ofertas de promocién entre toda la plantilla especificando condiciones y requerimientos de puesto

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Medida 1.- Difusién del desarrollo y las acciones que se lleven a cabo en el marco del Il Plan de Igualdad para que la
totalidad de la plantilla pueda hacer las aportaciones y sugerencias que considere necesario.

Medida 2.- Formacioén al personal en materia de utilizacién de lenguaje inclusivo
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EVALUACION Y

SEGUIMIENTO




El articulo 46 de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece que
los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacién de los objetivos fijados es independiente a la obligacidn prevista para la entidad en el
articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el sentido
de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucidn de sus objetivos; de vigilancia del respeto
y aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como de la aplicacién en la entidad del derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los
diferentes niveles profesionales, y en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad y, de haberse establecido un plan de
igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad de Fundacion
Novaterra permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada vy facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn. Este conocimiento permitira
que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacidon del Plan lo realizard una Comisién de Seguimiento y Evaluacién que se
creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la
evaluacidn del Plan de Igualdad.

Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad estd compuesta por las personas que integran la
Comisidn de Igualdad y aprobadas en acta de constitucién del Comisidn de Igualdad y sus funciones.
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Funciones

La Comisién tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
deliberativas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro

de la entidad con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar

el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

Atribuciones generales de la Comisién

Interpretacion del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacidn e interpretacion
del presente Plan de igualdad. En estos casos serd preceptiva la intervencion de la
Comisidn, con cardcter previo a acudir a la jurisdiccion competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcion de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implementacidn de los mismos.

La Comisidn se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que debera
ser aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.
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- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la entidad,
de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo,
de la eficiencia del plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger informacién sobre:

- Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

- Elgrado de ejecucién de las medidas.

- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.
- Laidentificacion de posibles actuaciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién parcial anual tras la
entrada en vigor del mismo y, otra evaluacién final tres meses antes de que transcurran los cuatro
afios desde su firma. En las evaluaciones parciales y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En la evaluacién final del Plan de Igualdad se debe tener en cuenta:

- El grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

- Elnivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

- Elgrado de consecucidn de los resultados esperados.

- El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las medidas

- Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
- Lareduccidon de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion
serd necesaria la disposicidn, por parte de la entidad, de la informacidn estadistica, desagregada por
sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacidn realizada, la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion formulard las propuestas
de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comisién se reunird como minimo 2 veces al afio con caracter ordinario, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacién escrita al efecto,
indicando los puntos a tratar en el orden del dia.
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Las reuniones de la Comisién se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en
funcién de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes a
la recepcidén de intervencion o reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion la
entidad se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las
personas miembros de la comisidn de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunidn de la Comision y las de preparacion de esta, que seran como maximo iguales
a las de la reunidn, seran remuneradas y se contabilizardn dentro del crédito horario de la
representacion de los trabajadores y trabajadoras, con liberacion.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios adecuados, con el
fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisidn.

En cuanto a las herramientas de evaluacién, la Comision dispondra de herramientas estadisticas
necesarias para el procesamiento de la informacién obtenida y el contraste con los indicadores de
evaluacidon establecidos. Del mismo modo la Comision dispondra de autoridad para:

- Recabar informacidn de los distintos puestos de trabajo y emplearla en el analisis de la
consecucién de las medidas de accién.

- Administrar cuestionarios de calidad a las trabajadoras y los trabajadores para conocer el
impacto de las medidas en el dia a dia de la plantilla.

- Concertar entrevistas dentro de horario de trabajo con cualquier miembro de la plantilla
con el fin de poder obtener informacién cualitativa de los resultados o el progreso de las
medidas.

- Recabar las opiniones, sugerencias y preguntas de la plantilla a fin de poder integrarlas en
propuestas de mejora del Plan.

Solucion extrajudicial de conflictos
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Las partes acuerdan su adhesion total e incondicional al Il Acuerdo Interconfederal de Solucidon
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC Il) sujetdndose integramente a los érganos de mediacion
Y, en su caso, arbitraje, establecidos por el servicio Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje (SIMA).
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ANEXO |. DIAGNOSTICO DE
DATOS Y CONCLUSIONES

El presente estudio pretende arrojar luz sobre la situacion inicial de la entidad en asuntos de

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Este diagndstico concluira con un informe de
la situacién encontrada que pretende exponer de forma clara las fortalezas y debilidades
encontradas en la entidad respecto a la igualdad de oportunidades.

Este informe de diagndstico orientard las medidas a implantar y determinara la necesidad o no de
emprender acciones positivas para fomentar la equidad en las condiciones de trabajo de mujeres y
hombres en Fundacién Novaterra.
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Para plantear de forma adecuada el diagndstico, en primer lugar, analizaremos el contexto de la
entidad y su plantilla, y a continuacidon indicaremos los datos cuantitativos y cualitativos recabados
de entrevistas y recogida de datos.

A.- CONTEXTUALIZACION DE LA ENTIDAD

La Fundacion Novaterra es una iniciativa civil de personas y entidades que lucha contra la pobreza
y la exclusion social en nuestra sociedad, apoyando a las personas mas desfavorecidas, por medio
de su formacion e insercion laboral, para su promocidn e integracién plena en la sociedad.

Nuestro quehacer, “el empleo”, constituye el Gltimo eslabdn de la cadena de trabajo y esfuerzo de
muchas otras entidades, programas o actuaciones, con las que colaboramos estrechamente, que
culminan su accién rehabilitadora con cada persona y se enfrentan al momento en que esa persona
debe conseguir un trabajo y permanecer en él.

Novaterra se constituye como fundacién en el afio 2004. Sin embargo su trayectoria se remonta a
1995, cuando un grupo de personas con experiencia en acciones de insercion socio-laboral crearon
la Asociacién La Coma Nova Terra para dar cobertura a todas esas actividades y programas que se
venian desarrollando desde los afios 80. La Fundacidon Novaterra nacid gracias al impulso de 17
entidades y 36 personas que desde entonces apoyan el proyecto y conforman su patronato. En 1999
Novaterra decide ampliar su estructura y crear empresas sociales con un finalidad: ensefiar a
trabajar trabajando, y reinvertir todas las ganancias en la Fundacién y la creaciéon de mas empleo.
Bajo esta iniciativa nacen Port-Mail, Novaterra Catering, Sompresents y Mariola del Sorells,
ampliando la estructura de Novaterra a un “grupo” consolidado en torno a una Unica finalidad: la
insercidn social a través del empleo. En diciembre de 2014 el Patronato de Novaterra decide
introducir cambios en este modelo fomentando el emprendimiento social. De este modo Novaterra
Catering Sostenible y Port-Mail pasan a ser empresas promovidas por la Fundacién Novaterra pero
con un emprendedor al frente, Christian Mecca, anterior gerente de la Fundacidn y las empresas Un
modelo social con el que Novaterra pretende apoyar a estos y otros proyectos que compartan sus
valores.

B.- ANALISIS CUANTITATIVO

Tabla de datos generales de la entidad

Nombre de la entidad Fundacién Novaterra
CIF G97514699
Domicilio social C/ Miquel Paredes, 1 46018 Valencia
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Teléfono

e-Mail

Actividad a la que se dedica

N2 y municipio de centros de trabajo

Productos/Actividades principales

963122472
EMILI ALTUR ealtur@novaterra.org.es>

Fundacion/Asociacion sin animo lucro
4
Empleo/insercidn
Formacion
Empleo/insercidn

Forma Juridica Fundacion
Ambito territorial
Multinacional
Nacional
Local/Regional X
Mujeres Hombres Total
Menos de 20
afos 0 0 0
20-29 afios 0 0 0
30-39 afios 2 0 2
40-49 aiios 4 0 4
50+ aifos 6 3 9
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Total

12

14
12
10

Menos de 20
afios

20-29 afios

EDADES

HHHW

30-39 aiios 40-49 afos

O Mujeres O Hombres

50+ afios

Tota

En cuanto a la distribucion de la plantilla por edad, observamos que la mayoria de ésta (6 mujeres y

la totalidad de hombres, es decir, 3; globalmente, representan el 60% de la plantilla) cuenta con una

edad superior a los 50 afios. Cuatro mujeres de la plantilla cuentan con una edad comprendida entre

los 40 y 49 afios y 2 mujeres entre los 30 y 39 afios.

No se dispone del dato, se extraerd a lo largo de este Il Plan de igualdad de Oportunidades entre

mujeres y hombres

Mujeres Hombres Total
Personal directivo 0 1 1
Personal directivo
intermedio 1 1 2
Personal cualificado 10 0 10
Personal no cualificado 1 0
Personal administrativo 1
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Total ‘ 12

15

CATEGORIAS PROFESIONALES

14

12

10 —

8

6

4

2

0 I R (. (.
Personal Personal Personal Personal no Personal
directivo directivo cualificado  cualificado administrativo

intermedio

O Mujeres O Hombres

Total

Enlo relativo a la distribucién de la plantilla por categorias profesionales, observamos que la direccién

estd ocupada por un hombre, encontrando una mujer y un hombre en niveles de personal directivo

intermedio. Diez mujeres ocupan puestos que requieren cualificacion, encontrando una mujer en la

categoria de personal no cualificado y un hombre en personal administrativo.

Por tanto, vemos que no se aplica ningln tipo de sesgo de género, aplicandose criterios meramente

profesionales.

Mujeres Hombres Total
Indefinido 10 2 12
Temporal 2 1 3
Practicas 0 0 0
Aprendizaje 0 0 0
Otros 0 0 0
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Total 12

15

TIPO CONTRATO

14
12

:
0
Indefinido Temporal Practicas  Aprendizaje

O Mujeres O Hombres

Otros

—

Total

Respecto a la distribucién de la plantilla por tipo de contrato, podemos observar que el 16,6% de las
mujeres cuentan con contratos temporales, situdndose este porcentaje en el 33,3% en el caso de los

hombres. Por tanto, tampoco aqui existe discriminacion hacia la mujer, dado que 10 de ellas cuentan
con contratos indefinidos (en el caso de los hombres, son dos trabajadores), y 2 con contratos

temporales (1 en el caso de los hombres).

Mujeres Hombres Total

Menos de 20

horas 1 0 1
20 a 24 horas 0 0 0
25 a 39 horas 3 0 3
40 horas 8 3 11
Mas de 40 horas 0 0 0
Total 12 3 15
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PLANTILLA POR JORNADA LABORAL
SEMANAL

—

Menos de 20
horas

20a 24 horas 25a39horas 40 horas Mas de 40 horas

O Mujeres @OHombres

La jornada laboral semanal que predomina en la Fundacion es de 40 horas (8 mujeres y 3 hombres).

En el caso de las mujeres que cuentan con jornadas inferiores (3 mujeres cuentan con una jornada

de 25 a 39 horas y una mujer con una inferior a 20 horas), la causa radica en los requerimientos de

los puestos concretos o razones de conciliacién.

NUMERO DE INGRESOS Y BAJAS

Numero de ingresos Numero de bajas
Mujeres | Hombres | Total Mujeres Hombres | Total
2016 7 4 11 4 13
2017 8 6 14 6 11
2018 12 8 20 12 8 20
2019 5 6 11 5 6 11
Total 32 24 56 31 24 55

Encontramos un equilibrio entre sexos en lo que respecta a las altas y bajas desde 2016, no

aplicdndose ningun criterio relativo al género. Las altas suelen ir asociadas a proyectos con una

duracion finita en el tiempo, por lo que vemos que dichas altas anuales suelen causar baja en el

mismo afio, a excepcion de personal que acaba pasando a estructura, como ocurrié en 2017, cuando

3 mujeres que entran en la Fundacién no causan baja ese mismo afio.
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O Mujeres O Hombres
MOTIVO DE LAS BAJAS PRODUCIDAS EN EL ULTIMO ANO
Mujeres Hombres Total
Jubilacion 0 0 0
Despido 0 0 0
Finalizacion de contrato 5 6 11
Abandono voluntario 0 0 0
Abandono por cuidado
de personas a cargo 0 0 0
Excedencias 0 0 0
Otros 0 0 0
Total 5 6 11
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NUMERO DE HORAS DE BAJA TEMPORAL EN EL ULTIMO ANO

Mujeres Hombres Total

Por enfermedad 0 0 0
Por

maternidad/paternidad 640 0 640
Por atencion de

personas a cargo 0 0 0
Por accidente laboral 0 0 0
Otros 0 0 0
Total 640 0 640

BAJAS ULTIMO ANO
6,2

5,8
5,6
5,4
5,2

5
4,8
4,6
4,4

Jubilacion  Despido Finalizacion Abandono Abandono Excedencias  Otros
de contrato voluntario por cuidado
de personas
acargo

O Mujeres O Hombres

Dada la contratacién para proyectos concretos, observamos que las causas de las bajas del ultimo
afio son en su totalidad finalizaciones de contrato. Ademas, las bajas de caracter temporal del dltimo
afio obedecen a una baja por maternidad.

NUMERO DE HIJAS E HJOS

Mujeres Hombres Total
0 hijas e hijos 0 0 0
1 hija/hijo 2 0 2
2 hijas e hijos 1 0 1
3 hijas e hijos 0 0 0
Mas de 3 hijas e hijos 0 0 0
Total 3 0 3
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EDADES DE HIJAS E HIJOS

Mujeres Hombres Total
Menos de 3 aiios 0 0 0
4-6 afios 1 0 1
7-14 aiios 1 0 1
15+ aiios 1 0 1
Total 3 0 3
OTRAS PERSONAS A CARGO
Mujeres Hombres Total
0 0 0 0
1 1 0 1
2 0 0 0
3 0 0 0
Mas de 3 0 0 0
Total 1 0 1
H1JOS/AS A CARGO
3,5
3 I
2,5
2
1,5
1
0,5 |_‘
0

0 hijas e hijos

1 hija/hijo

2 hijas e hijos 3 hijas e hijos Mas de 3 hijas Total

O Mujeres O Hombres

e hijos
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OTRAS PERSONAS A CARGO

1,2

0,8
0,6
0,4

0,2

0 1 2

3

O Mujeres O Hombres

Mas de 3

Total

Respecto a hijas e hijos, asi como otras personas a cargo, observamos que solamente las mujeres

trabajadoras tienen este tipo de responsabilidad familiares, teniendo dos mujeres un hijo/a y una

mujer dos hijos/as. Una trabajadora cuenta con otra persona a su cargo.

NUMERO DE PERSONAS FORMADAS EL ULTIMO ANO

Total Hombres | % Hombres | Mujeres | % Mujeres
Numero de personas formadas 15 3 20% 12 80%
: Habilidades directivas 15 3 20% 12 80%
S Formacién técnica
£ especializada 15 3 20% 12 80%
)
® Formacion en igualdad de
o oportunidades 15 3 20% 12 80%
Qo
- Otros (prevencion de riesgos
laborales) 15 3 20% 12 80%
Ly
Y Formacion on-line
] 0 0 0% 0 0%
T
2 .
[ Presencial
= 15 3 20% 12 80%
= En el centro de trabajo 15 3 20% 12 80%
[oVs]
=] q
= Fuera del centro de trabajo 0 0 0% 0 0%
R Durante la jornada de trabajo
= : ) 15 3 20% 12 80%
o
T F delaj da de trabaj
uera de la jornada de trabajo 0 0 0% 0 0%
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Respecto a la formacién del pasado afio, observamos que se ha formado a toda la plantilla en

habilidades, formacién relativa al puesto (formacién técnica especializada), prevencién de riesgos

laborales e igualdad de género. Dicha formacion ha sido presencial, en el centro de trabajo y dentro

del horario de la jornada.

TABLA DE FORMACION PREVISTA

TOTAL
Numero de cursos previstos 4
Habilidades
c directivas 1
:§ Formacion técnica
g especializada 1
L Formacién en
3 igualdad de
o oportunidades 1
= Otros (prevencion
de riesgos laborales) 1
©
E” Formacion on-line >
3
o
@ Presencial
= 2
En el centro de
Eb trabajo 2
2 Fuera del centro de
trabajo 2
o Durante la jornada
= de trabajo 4
é Fuera de la jornada
de trabajo 0

Se prevé formar a la plantilla para este afio en habilidades, formacion relativa al puesto (formacién

técnica especializada), igualdad de oportunidades y prevencion de riesgos laborales. Dadas las

especiales circunstancias de este afio 2020, se prevé combinar la formacién presencial con la

formacién online, dentro de jornada, pero combinando las opciones de en el centro de trabajo y fuera

de éste.
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No se han dado promociones en el tltimo afio

Mujeres Hombres Total
Numero de personas ascendidas el ultimo afio 0
Promocién por Dentro de la provincia 0 0 0
movilidad Dentro del pais 0 0 0
geografica Fuera del pais 0 0 0
Numero de personas ascendidas el tltimo afio .
Mujeres Hombres Total
Nivel directivo 0 0 0
Nivel técnico 0 0 0
Nivel intermedio 0 0 0
Nivel administrativo 0 0 0
TOTAL 0 0 0
Complementos
Categoria profesional Salario base salariales Total retribucion
Hombres Mujeres Hombres Mujeres | Hombres| Mujeres
Personal directivo 2.500,00
2.140,64 € - 359,36 € €|-
Personal directivo 1.886,25| 1.863,30
intermedio 1.825,83 €| 1.565,00 € 60,42 €| 298,30 € € €
. 1.741,22
Personal cualificado 1.627,40€ | - 113,82 € i €
Personal no cualificado 201,47 €| - -| 201,47 €
Personal administrativo 1.707,56
1.647,75 €| - 59,81 € €-
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SALARIO BASE

€2.500,00

€2.000,00

€1.500,00

€1.000,00

€500,00
€000 [ ]
Personal directivo Personal directivo Personal cualificado Personal no Personal
intermedio cualificado administrativo
OHombres @ Mujeres
COMPLEMENTOS

€400,00

€350,00

€300,00

€250,00

€200,00

€150,00

€100,00 [ |

€50,00 f l
.
Personal directivo Personal directivo Personal cualificado Personal no Personal
intermedio cualificado administrativo

OHombres O Mujeres
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€3.000,00

€2.500,00

€2.000,00

€1.500,00

€1.000,00

€500,00

€0,00

RETRIBUCION TOTAL

Personal directivo Personal directivo Personal cualificado
intermedio

OHombres @ Mujeres

[ ]

Personal no
cualificado

Personal
administrativo

Observamos que, en cuanto a retribuciones, hay algo de desviacion en lo que respecta al personal

directivo intermedio entre hombres y mujeres, desviacién que se ve compensada y subsanada

mediante los complementos. De esta manera, en la retribucién total no observamos ninguna

diferencia entre hombres y mujeres en aquellas categorias en las que encontramos trabajadores y

trabajadoras.

La baja retribucion de la trabajadora en la categoria de personal no cualificado se debe a su jornada

semanal.
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C.- ANALISIS CUALITATIVO

A raiz de la realizacion del andlisis cuantitativo en Fundacién Novaterra, observamos que el sexo, en
ningun caso, es una variable que influya en el tipo de contratos, jornada semanal o retribucion.
Factores como la clasificacién profesional, retribuciones o acceso a la formacidn, no tienen su razén
en motivos relacionados con el sexo, sino en razones estrictamente objetivas, fruto de la aplicaciéon
del Convenio Colectivo Estatal De Accidn E Intervencion Social.

Valoramos, a continuacion, de manera cualitativa, las areas para las que plantearemos medidas de
igualdad dentro del marco del Il Plan de Igualdad de Fundacién Novaterra. Para ello nos hemos
apoyado en los cuestionarios establecidos en la guia de la Generalitat Valenciana. Como resultado
de dicha evaluacidon hemos obtenido los siguientes datos:

Proceso de seleccidn y contratacién

En la mayoria de las ocasiones, todo el proceso se realiza de manera informal, aunque incluyendo
una dptica de igualdad de oportunidades. Por ello, vemos la posibilidad de analizar de qué manera
se difunden y comunican las ofertas de empleo cuando el canal empleado no es el de la propia
Fundacion.

Vemos también la necesidad de recoger datos de participantes en las personas participantes en
procesos de seleccion tanto en la fase de reclutamiento como en las posteriores fases del proceso
para poder medir el nimero de personas que participan por proceso de seleccidon y que nos ayudara
a la hora de establecer medidas y de poner tener un indicador cuantificable ya que ahora mismo no
se dispone de indicadores y nos basamos en experiencia no demostrable. También podria
plantearse la posibilidad de realizar formaciéon de actualizacidon en materia de seleccion.

En el I Plan de Igualdad se trabajo con éxito en las siguientes medidas:
MEDIDA 1. Procesos de seleccidn no discriminatorios

MEDIDA 2. Incorporacion de las mujeres a puestos en que se encuentren
infrarrepresentadas

MEDIDA 3. Formacién en criterios objetivos de seleccidén

Clasificacion profesional
La clasificacién profesional se adecua a las necesidades de la Fundacion y del Convenio Colectivo
Estatal De Accién E Intervencién Social.

En cuanto a los puestos de trabajo definidos por la entidad no incluyen variables personales como
sexo, edad, religidn, etc. Dejando como Unicas variables a considerar la formacion, el rendimiento y

60




las competencias necesarias para ocuparlos. Podria analizarse dicha clasificacion de puestos en
relacidn con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Formacion

Se crea un plan de formacion anual que trata de responder a los minimos exigibles por ley, asi como
proporcionar un desarrollo competencial puntual en determinados puestos clave de la entidad.
También se busca trabajar la responsabilidad social de la entidad.

La formacion del personal se realiza en horario de trabajo y dentro del propio centro de trabajo,
empleando metodologia presencial (u online, debido a la excepcional situacién de 2020),
garantizando de este modo que toda la plantilla accede en las mejores condiciones posibles a la
formacion. En el | Plan de Igualdad se trabajo con éxito en las siguientes medidas:

MEDIDA 1. Plan de formacién especifica en Igualdad de Oportunidades

Promocion profesional
Este drea es la que menos informacioén arroja, debido a que no existe un histérico de promociones
en la entidad (dado que no se han producido).

Asi pues, seria conveniente establecer en qué condiciones se puede dar un acceso igualitario a los
puestos de responsabilidad y definir qué condiciones seran necesarias para que se fomente una
mayor participacién de las mujeres en la cipula directiva de la entidad. De esta manera, evitaremos
posibles futuras discriminaciones.

En el | Plan de Igualdad se trabajd con éxito en las siguientes medidas:
MEDIDA 1. Promocidn del acceso a la mujer a cargos de responsabilidad

MEDIDA 2. Fomento de la capacitacion de las mujeres para su promocion profesional

Condiciones de trabajo

En cuanto a comunicacion en la entidad y uso de lenguaje no sexista, las diversas publicaciones
realizadas por la Fundacidn tratan de cuidar el léxico empleado para evitar perseverar en los
estereotipos de género, evitando la invisibilizacion de la mujer con el uso del genérico masculino o
el uso incondicional de la forma masculina en el uso cotidiano del lenguaje. Sin embargo, esta
voluntad evidente por tratar de forma respetuosa e igualitaria a mujeres y hombres, tratando de
constituir un ejemplo de conducta para el entorno, necesita concretarse en politicas definidas que
puedan ser comunicadas tanto de forma interna como externa y extendidas a todos los procesos de
la entidad.
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Salud laboral y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

En lo que concierne a salud laboral, en Fundacidon Novaterra, se debe definir de manera formal
distintas herramientas de proteccion de la salud de la mujer, especialmente durante el embarazo,
aunque en el convenio se incluyen algunos aspectos.

Se debe trabajar en un protocolo de atencién a trabajadoras victimas de violencia de género, dado
gue actualmente no existe este procedimiento en la entidad.

En el | Plan de Igualdad se trabajo con éxito en las siguientes medidas:
MEDIDA 1. Modificar los estatutos de la entidad
MEDIDA 2. Eliminacién de la imagen sexista de la entidad
MEDIDA 3. Eliminacién del lenguaje sexista en los documentos y publicaciones de la entidad
MEDIDA 4. Catédlogo de buenas practicas en Igualdad

MEDIDA 5. Acciones de modelado social y voluntariado en igualdad de oportunidades

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

La entidad carece de un Plan de conciliacién establecido y formalizado, aunque si aplicando las
medidas legales pertinentes. Esas medidas son de conocimiento de todas y todos las/os
trabajadoras y trabajadores de la entidad y se aplica de manera rigurosa.

Se cuenta con permisos informales, pero se ve la oportunidad de establecer dichos permisos en
algin documento de caracter formal. También se observa la necesidad de trabajar la
corresponsabilidad, dado que no se hace actualmente (a través de formacién o comunicacién
interna).

En el | Plan de Igualdad se trabajo con éxito en las siguientes medidas:
MEDIDA 1. Incremento de la flexibilidad laboral

MEDIDA 2. Programas de sensibilizacién en materia de conciliacién

Infrarrepresentacion femenina

No es un grave problema en la entidad, dado que el % de su plantilla estd integrado por un 20% de
hombres y el otro 80% por mujeres. Si se trabajard, pero en las dreas de promocién y formacion, el
dotar de herramientas a las mujeres trabajadoras para garantizar sus mismas oportunidades de
acceder a promociones a nivel interno o a puestos de responsabilidad en la entidad.
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Retribuciones

En este caso las retribuciones vienen establecidas por el Convenio Colectivo Estatal De Accién E
Intervencidn Social, al igual que las categorias profesionales. Podemos trabajar en la elaboraciéon de
una politica retributiva para garantizar el principio de igualdad en las retribuciones.

En el | Plan de Igualdad se trabajo con éxito en las siguientes medidas:

MEDIDA 1. Vigilancia de la discriminacion retributiva

Comunicacion y lenguaje no sexista

Observamos respecto a esta area que Fundacion Novaterra realiza revisiones de manera informal.
Proponemos realizar revisiones de material corporativo e interno desde una perspectiva de igualdad
de género, asi como valorar la opcién de establecer formacién concreta en este campo, aplicando
una guia que se desarrollara.
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D.- NECESIDADES DETECTADAS Y CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
AREA PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Es necesario tener un registro de las personas que acceden a los procesos de seleccién en cada una
de sus fases, asi como analizar los canales de difusién de las ofertas de empleo, para comprobar que
se aplican los criterios definidos en la politica de seleccién bajo la Optica de la igualdad de
oportunidades.

Medida 1.- Elaborar un registro y base de datos de las ofertas de empleo

Medida 2.- Evaluar los canales de difusion de las ofertas de empleo y elaborar un protocolo
de accién, procurando diversificar en lo posible, con el fin de captar candidaturas de ambos
sexos para todos los puestos

AREA DE CLASIFICACION

Se debe revisar periddicamente la definicion de puestos de trabajo, asi como actualizar dicha
clasificaciéon para asegurar que se aplica una dptica de igualdad de oportunidades.

Medida 1.- Llevar un registro y un estudio del desarrollo profesional (anual)

Medida 2.- Realizar una definicion de puestos de trabajo que no incluya sesgos o variables de
género

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

Con la finalidad de evitar posibles discriminaciones en los procesos de promocién que en el futuro
pueda tener Fundacion Novaterra, se debe identificar las principales barreras de las mujeres en
dichos procesos, asi como generar una base de datos que analice las personas participantes,
desagregadas por sexos, y consten los requisitos para acceder a dichas promociones.

Medida 1.- Identificacion de las dificultades que tienen las mujeres para incorporarse a los
procesos de promocién y definir estrategias para solventarlas.

Medida 2.- Generar una base de datos con las promociones de los Ultimos afios para analizar
los criterios que se siguen actualmente y su posible explicitacion
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AREA DE FORMACION

Es necesario actualizar al Comité de lgualdad en materia de Igualdad de Oportunidades, asi como

dotar de herramientas al nuevo personal incorporado o personal responsable con personas a su
cargo.

Medida 1.- Formacion de actualizacion de conceptos de igualdad de oportunidades y género
para comité

Medida 2.- Mejorar la formacion del personal responsable y con personal a cargo

AREA DE RETRIBUCIONES

Para asegurar la Igualdad de Oportunidades en una materia tan relevante como es la equidad
retributiva, se deben revisar de manera periédica los conceptos salariales y retribuciones totales. De
igual modo, es necesario establecer una politica retributiva que recoja el principio de lgualdad de
Oportunidades.

Medida 1.- Creacién y desarrollo de un protocolo de retribucion que recoja la éptica de la
igualdad de oportunidades

Medida 2.- Revision anual de puestos y categorias y niveles salariales

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Dado que en multitud de ocasiones la corresponsabilidad se ejercita de manera informal, se debe
tratar de mejorar de manera formal dichos procesos, sensibilizando en la materia a todo el personal
y mejorando la conciliacion y corresponsabilidad a nivel personal.

Medida 1.- Imparticion de mddulos de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad para
lograr la implicacion de todas las personas que integran las unidades familiares de la plantilla

Medida 2.- Mejorar la conciliacién y corresponsabilidad del personal
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AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Dada la importancia de las condiciones de trabajo y el ambiente laboral y su repercusion en la salud
psicosocial de trabajadores y trabajadoras, es esencial recoger algunos derechos en materia de
condiciones de trabajo que pueden afectar especialmente en la ejecucién de las tareas (violencia de
género) y analizar el clima laboral.

Medida 1.- Elaborar un compendio de medidas que pueden solicitar las victimas de violencia
de género

Medida 2.- Elaborar estadisticas periddicas, por sexo, sobre clima recogiendo y valorando
aspectos de salud laboral

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

En esta area, se hace necesario formar a la plantilla en habilidades interpersonales que ayuden a
mitigar y prevenir posibles conductas de acoso, asi como recoger en un registro todas las denuncias
gue se den por estos comportamientos.

Medida 1.- Formacion en habilidades para la prevencion de conductas de acoso laboral,
sexual y/o por razén de sexo

Medida 2.- Elaborar registro denuncias por comportamientos de acoso sexual y/o por razdn
de sexo y un plan de accion

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Con la finalidad de evitar la masculinizacion de determinados puestos, promoveremos la
incorporacion de mujeres en aquellas categorias profesionales en las que se encuentren
infrarrepresentadas, maxime en puestos de relevancia y responsabilidad. A su vez, es importante,
para evitar esta infrarrepresentacién, que se difundan las ofertas de promocion entre toda la plantilla
para que tanto mujeres como hombres puedan tener conocimiento de estas.

Medida 1.- Fomentar la incorporacion de las mujeres a puestos en que se encuentren
infrarrepresentadas

Medida 2.- Difusién ofertas de promocién entre toda la plantilla especificando condiciones y
requerimientos de puesto
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Ellenguaje no sexista es una herramienta basica de inclusion, por lo que se trabajard desde Fundacién

Novaterra en formalizar los procesos de revisién de documentacion interna y externa, asi como en

dotar a la plantilla de la formacién necesaria en la materia.

Medida 1.- Difusion del desarrollo y las acciones que se lleven a cabo en el marco del Il Plan

de Igualdad para que la totalidad de la plantilla pueda hacer las aportaciones y sugerencias

gue considere necesario.

Medida 2.- Formacién al personal en materia de utilizacion de lenguaje inclusivo
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EYGENERALITAT FORMULARIO DATOS GENERALES
&VALE NCIANA

A | PROCEDIMIENTO

Solicitud de visado de planes de igualdad en empresas de la Comunitat Valenciana.

B DATOS DE LA PERSONA O ENTIDAD INTERESADA

PRIMER APELLIDO O RAZON SOCIAL SEGUNDO APELLIDO NOMBRE DNI/NIF/NIE

FUNDACION NOVATERRA FUNDACION DE LA G97514699

COMUNIDAD VALENCIANA

DOMICILIO(CALLE/PLAZA,NUMERO Y PUERTA) CP

Miguel Paredes 1 46018

PROVINCIA LOCALIDAD TELEFONO E-MAIL

Valencia/Valéncia Valéncia 608483653 julian@novaterra.or
g.es

C | DATOS DE LA PERSONA REPRESENTANTE

APELLIDOS O RAZON SOCIAL NOMBRE DNI TELEFONO

FUNDACION NOVATERRA FUNDACION DE LA G97514699 608483653
COMUNIDAD VALENCIANA

D | NOTIFICACIONES (S| ES PERSONA FiSICA, POUEDE MODIFICAR LA DIRECCION POSTAL DE NOTIFICACION CUANDO SEA DIFERENTE
DE LA INDICADA EN EL APARTADO A)

DOMICILIO(CALLE/PLAZA,NUMERO Y PUERTA) CpP

PROVINCIA LOCALIDAD

CORREO ELECTRONICO

julian@novaterra.org.es

[si el solicitante es persona fisica, ¢acepta la notificacion exclusivamente por medios electronicos, caso que no sea
obligatoria de acuerdo con la normativa vigente?

E IDIOMA DE LA NOTIFICACION

Escoge una opcién

Castellano

F | DECLARACION RESPONSABLE

OlLa persona que firma declara, bajo su responsabilidad, que los datos resefiados en la presente solicitud y en la
documentacion que se adjunta son exactos y conformes con lo establecido en la legislacion, y que se encuentra en
posesion de la documentacion que asi lo acredita, quedando a disposicion de la Generalitat para su presentacion,
comprobacion, control e inspeccidn posterior gue se estimen oportunos.

G | PROTECCION DE DATOS

PROTECCION DE DATOS: De conformidad con el Reglamento General de Proteccién de Datos y la Ley Orgéanica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales, los datos de caracter personal que nos proporcione seran tratados por la Generalitat
para proceder a la tramitacién de su solicitud al amparo de la normativa de aplicacién.

Podréa ejercer los derechos de acceso, rectificacion, supresion y portabilidad de sus datos personales, limitacién y oposicién de tratamiento y no ser objeto
de decisiones individuales automatizadas respecto a sus datos personales registrados en la Generalitat, ante la conselleria responsable del tratamiento de
sus datos personales. Asi mismo, podra reclamar, en su caso, ante la autoridad de control en materia de proteccién de datos, especialmente cuando no
haya obtenido respuesta o la respuesta no haya sido satisfactoria en el ejercicio de sus derechos.

Mas informacién en el indice de registros de las actividades de tratamiento (RATSs) por conselleria.

Informacién adicional y detallada sobre proteccién de datos

Delegacién de Proteccién de Datos de la GVA

Agencia Espariola de Proteccién de Datos

H | ORGANISMO

Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas
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GENERALITAT
VALENCIANA

Vicepresidéencia i Conselleria
d’lgualtat i Politiques Inclusives

Direccion General de I'Institut Valencia de les Dones
Ciutat Administrativa 9 d'Octubre Torre 3 planta4

Carrer de La Democracia, 77

46018 Valencia

Tl. 961247575 www.planesdeigualdad@gva.es

FUNDACION NOVATERRA DE LA COMUNIDAD VALENCIANA

Exp: 292/22
RESOLUCIO DEL PROCEDIMENT ADMINISTRATIU
INICIAT PER LA FUNDACIO NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA, SOBRE SOL-LICITUD DE
VISAT DEL PLA D'IGUALTAT EN L'EMPRESA

ANTECEDENTS DE FET

PRIMER.-La FUNDACIO NOVATERRA FUNDACION DE
LA COMUNIDAD VALENCIANA, va presentar per
conducte del seu representant legal, sol-licitud de visat
del Pla d'lgualtat, per al periode comprés entre el 3 de
febrer de 2022 i el 2 de febrer de 2026.

SEGON.- Examinada la documentacié presentada amb
la sol:licitud i estimada correcta, s'ha efectuat el
corresponent analisi técnic sobre I'adequacié de les
mesures contingudes en el Pla d'lgualtat presentat als
criteris fixats en Decret 133/2007, de 27 de juliol, del
Consell, havent-se emés un informe positiu.

TERCER.- Havent-se elevat Proposta de Resolucié de
validacié del Pla d'lgualtat presentat i concessid del
visat.

FONAMENTS DE DRET

PRIMER.- Es competent per a resoldre la Direccié
General de I'Institut Valencia de les Dones d"acord amb
el que preveu l'article 20.3 de la Llei 9/2003, de 2
d'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre dones i
homens, l'article 6 del Decret 133/2007, de 27 de
juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al
visat dels Plans d'lgualtat de les Empreses de la
Comunitat Valenciana, i l'article 4.2.1.m) de |'Ordre
3/2021, de 30 de marg de 2021, de la Vicepresidéncia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, per la qual
es desenvolupa el Decret 170/2020, de 30 d'octubre,
d'aprovacié del Reglament organic i funcional de la
Vicepresidéncia i Conselleria d'lgualtat i Politiques

(NIF: G97514699)

RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
INICIADO POR LA FUNDACION NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA SOBRE SOLICITUD DE VISADO
DEL PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- La FUNDACION NOVATERRA FUNDACION DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA, presentd por conducto de su
representante legal, solicitud de visado del Plan de Igualdad,
para el periodo comprendido entre el 3 de febrero de 2022 y
el 2 de febrero de 2026.

SEGUNDO.- Examinada la documentacién presentada con la
solicitud y estimada correcta, se ha efectuado el
correspondiente andlisis técnico sobre la adecuacion de las
medidas contenidas en el Plan de Igualdad presentado a los
criterios fijados en Decreto 133/2007, de 27 de julio, del
Consell, habiéndose emitido informe positivo.

TERCERO.- Habiéndose elevado Propuesta de Resolucion de
validacion del Plan de Igualdad presentado y concesidn del
visado.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccién General
del Instituto Valenciano de las Mujeres de acuerdo con lo
previsto en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de
la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, el
articulo 6 del Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell,
sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de
Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana, y el
articulo 4.2.1.m) de la Orden 3/2021, de 30 de marzo de
2021, de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y
Politicas Inclusivas, por la que se desarrolla el Decreto
170/2020, de 30 de octubre, de aprobacion del Reglamento
organico y funcional de la Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas.
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Inclusives.

SEGON.- La documentacié aportada per l'empresa
sol-licitant, reunix els requisits de I'article 3.4 en relacié
amb l'article 5.3 del Decret 133/2007, de 27 de juliol,
del Consell, sobre condicions i requisits per al visat dels
Plans d'lgualtat de les Empreses de la Comunitat
Valenciana.

En virtut d'aixo,

RESOLC

Acordar la VALIDACIO i CONCESSIO DEL VISAT del Pla
d'lgualtat a la FUNDACIO NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA i I'US DEL SEGELL “FENT
EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS”, d'aplicacié en
tots els seus centres radicats a la Comunitat
Valenciana, per al periode comprés entre el 3 de
febrer de 2022 i el 2 de febrer de 2026.

De conformitat amb ['article 20.3 de la Llei de 9/2003,
de 2 d’abril, per a la igualtat entre dones i homes,
I'empresa haura de presentar un informe d'avaluacié
de resultats a mitjan perio de la vigéencia del pla
d'igualtat i un altre a la seua finalitzacié, davant la
Direccid General de I'Institut Valencia de les Dones.

Contra la present resolucié que no posa fi a la via
administrativa, podra interposar-se Recurs d'Alcada, en
el termini d'un mes davant de ['ll-iIm. Secretari
Autonomic d'lgualtat i Diversitat de Vicepresidéencia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, d'acord
amb el que disposen els articles 121 i 122 de Llei
39/2015, d'1 d'octubre, del Procediment Administratiu
Comu de les Administracions Publiques. De
conformitat amb el que es disposa en l'article 14.2 de
la mateixa Llei, les persones juridiques hauran de
relacionar-se amb la les Administracions Publiques a
través de mitjans electronics.En conseqiéncia la
documentacié haura de presentar-se via Seuctronica
de la GVA.

SEGUNDO.- La documentacidon aportada por la empresa
solicitante, redne los requisitos del articulo 3. 4 en relacién
con el articulo 5.3 del Decreto 133/2007, de 27 de julio,
delConsell, sobre condiciones y requisitos para el visado de
los Planes de lgualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana.

En su virtud,

RESUELVO

Acordar la VALIDACION y CONCESION DEL VISADO del Plan
de Igualdad a la FUNDACION NOVATERRA DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA y el USO DEL SELLO “FENT
EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS”, de aplicacién en
todos sus centros radicados en la Comunitat Valenciana, para
el periodo comprendido entre el 3 de febrero de 2022 y el 2
de febrero de 2026.

De conformidad con el articulo 20.3 de la Ley de 9/2003, de 2
de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, la
empresa debera presentar un informe de evaluacion de
resultados a mitad del periodo de vigencia del plan de
igualdad y otro a su finalizacidn, ante la Direccidon General del
Instituto Valenciano de las Mujeres.

Contra la presente resolucién que no pone fin a la via
administrativa, podra interponerse Recurso de Alzada, en el
plazo de un mes ante el Ilmo. Secretario Autondmico de
Igualdad y Diversidad de Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas, conforme a lo dispuesto en los
articulos 121 y 122 de Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 14.2
de la misma Ley, las personas juridicas deberan relacionarse
con la las Administraciones Publicas a través de medios
electrénicos. En consecuencia la documentacién deberd
presentarse via Sede Electrénica de la GVA.

Firmat per Maria Such Pal omares el
27/ 01/ 2023 13:23:13
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