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1. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Enumerar los aspectos y las dreas en las que se deben introducir mejoras tras conocer
mediante el diagndstico la situacion real de la empresa en igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

+ Area de Comunicacion y Sensibilizacion

Persistir con la difusion de una cultura empresarial de compromiso con la igualdad, y
sensibilizacion a todo el personal de la empresa de la necesidad de actuar y trabajar en
la igualdad de oportunidades.

o Proseguir con la comunicacion a toda la platilla de las politicas de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

o Mantener la participacion de la empresa en campanas y eventos
relacionados con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

o Continuar con el establecimiento de canales de informacion permanentes

sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa
habilitando vias para que la plantilla pueda expresar sus opiniones y
sugerencias.

o Seguir motivando a la participacion mediante la comision de igualdad de
oportunidades.
o Ampliar la utilizacion de items especificos sobre igualdad de oportunidades

en las encuestas de clima laboral.

* Clasificacion y Promocion Profesional
o Continuar garantizando la igualdad de trato y de oportunidades en el
desarrollo profesional de mujeres y hombres y promover las
responsabilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad.

* Politica Retributiva
o Proseguir garantizando un sistema retributivo que no genere discriminacion
entre hombres y mujeres.

* Formacién
o Persistir garantizando la realizacion de acciones formativas que faciliten de
manera equitativa el desarrollo de actividades y competencias, sin
distincion de género.

* Seleccion y Contratacion

o Seguir manteniendo en todo momento los procesos de seleccion y
contratacion, procedimientos y politicas de caracter objetivo basadas en
principios de mérito y de adecuacion persona-puesto, asegurando la
valoracion de candidaturas en base a la idoneidad, en un marco de igualdad
de trato, con ausencia de toda discriminacion.

o Continuar con la utilizacion no sexista de lenguaje en las convocatorias,
ofertas y publicaciones.

o Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten explicitamente a
hombres/mujeres a presentarse a ocupar puestos u ocupaciones
tradicionalmente femeninas/masculinas.
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¢ Acoso sexual y Acoso por razén de sexo
o Declaracion de Principios de la Direccion de la empresa con el objetivo de
mostrar el compromiso de la Direccion y de la Representacion de
Trabajadores para la prevencion y eliminacion del acoso por razon de sexo.
o Protocolo de Actuacion de Empresa para el Acoso Sexual y el Acoso por
Razon de Sexo con el objetivo de canalizar eficazmente estas situaciones y
prevenir la discriminacion laboral por razon de sexo.

* Prevencién de Riesgos y Salud Laboral
o Proseguir con la realizacion de campanas de prevencion de riesgos y salud
laboral

* Promocion
o Persistir manteniendo los procesos de identificacion de mujeres con
potencial para promocionar en la empresa

2. OBJETIVOS DEL PLAN

El objetivo fundamental de este Plan de Igualdad se centra en conseguir la plena
igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres dentro del Instituto FOCAN.

a. Objetivos a largo plazo

* Promover el cambio en la cultura de la empresa integrando la Igualdad de
Oportunidades en la gestion empresarial

* Reducir los desequilibrios detectados

e Prevenir posibles desequilibrios en el futuro

b. Objetivos a corto plazo

* Favorecer el acceso e incorporacion de personas en riesgo de exclusion social a la
Empresa

e Contribuir a incrementar la presencia tanto de hombres como de mujeres en
aquellos puestos, niveles y estructuras de la empresa de nula o escasa
representacion.

e Promover la conciliacion de la vida laboral y familiar de todas las personas
trabajadoras

* Relacionar y describir los indicadores que permiten comprobar la consecucion de
los objetivos forjados por cada accion
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3. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES.

a. Acciones implantadas: En el caso de haber realizado acciones en la organizacion con
anterioridad, enumerarlas:

ACCIONES

- )
Areas de actuacion Denominacion Fecha de

implantacion

Garantizar la igualdad efectiva
1 | entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo

Potenciar la presencia 2010
Area de seleccion 2 | equilibrada de ambos sexos en
todos los grupos profesionales
Favorecer el acceso de las 2010
3 | mujeres a todas las categorias y
funciones.

Garantizar la objetividad y no 2011
4 | discriminacién en la promocion
profesional

Impedir la creacion de barreras 2010
5 | que dificulten la promocion de
hombres y/o mujeres

6 Fomentar la igualdad de 2010
condiciones
Mantener el reconocimientos de 2010

Area de promocién o :
meritos  profesionales como

7 | formulas de acceso a puesto de

mayor responsabilidad, en
igualdad de condiciones
Garantizar la igualdad de trato y 2010

de valoracion en las pruebas de
seleccion a las personas que estén

8 utilizando cualquier tipo de
conciliacion personal, familiar y
profesional.
] 9 Difundir la Ley de conciliacion de 2010
Area ordenacion del la Vida Laboral y Familiar
tiempo de Con el fin de adoptar medidas 2010
trabajo 10 permitan a conciliar la vida

personal con la familiar vy
personal, se evitara, en la medida
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de lo posible, la celebracion de
reuniones que alarguen la jornada
laboral

11

Se fomentara el desarrollo de las
reuniones con el personal de la
empresa dentro del horario
laboral de los asistentes

2010

12

Cuando por causas
extraordinarias se deba prolongar
el horario de trabajo por motivo
de formacion y/o reuniones, la
empresa pagara los gastos en
concepto de horas extras, asi
como aquellos asociados con el
cuidado de ascendentes 'y
descendentes dependientes

2010

13

Asesorar sobre los permisos vy
excedencias existentes en la
normativa laboral en los casos que
se  soliciten por  nuestros
trabajadores.

2010

14

Reajustar los horarios del
personal de acuerdo a las
necesidades de conciliacion,
garantizando en comparativa a la
situacion actual, el pleno
funcionamiento de la entidad con
idéntico nimero de personal por
franjas horarias.

2010

15

Aquellos trabajadores que tengan
a su cargo personas mayores,
hijos menores de 12 anos y/o
personas con discapacidad, asi
como quien tenga a su cargo
directo a un familiar con
enfermedad grave hasta el
segundo grado de
consanguineidad o  afinidad,
podran flexibilizar los horarios de
su jornada laboral ajustando la
jornada en tiempo equivalente a
la demora sufrida por el cuidado
de esos familiares.

2010
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16

Aquellos trabajadores que tengan
a su cargo personas mayores,
hijos menores de 12 anos y/o
personas con discapacidad, asi
como quien tenga a su cargo
directo a wun familiar con
enfermedad grave hasta el
segundo grado de
consanguineidad o  afinidad,
tendran derecho a una reduccion
de jornada temporal durante el
periodo de duracion de esos
cuidados a los mencionados
familiares.

2010

17

Para que los trabajadores puedan
organizar su vida social, familiar y
personal, los horarios, una vez
acordados, no podran ser
modificados, salvo circunstancias
muy graves, Yy siempre previo
acuerdo con el trabajador.

2010

18

En todos los casos tratados con
anterioridad, se establecera un
incremento  proporcional de
horas/dias habiles de vacaciones
para aquellos trabajadores que
habiendo realizado horas extras
prefieran optar por esta opcion
frente a  contraprestaciones
econdmicas por dichos conceptos.

2010

19

Los trabajadores que por motivos
médicos precisen realizar visitas a
profesionales en periodo de
vacaciones y/o laboral, no
computaran dichos dias como
parte de los dias libres
dispuestos.

Autorizar, en la medida de lo

posible, los  permisos  no
retribuidos que solicite el
personal para la mejor

2010
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conciliacion de la vida personal,
familiar, social y laboral.

20

Excedencia de 5 afos por cuidado
de hijo, hija o familiar a su cargo:
con reserva del puesto de trabajo
durante los 3 primeros anos y en
la misma localidad durante los 2
anos restantes, garantizando al
menos el mismo nivel retributivo.

2010

21

Implantacion de Excedencias
cortas inferiores a un ano con
reserva del puesto de trabajo.

2010

22

Introduccion al Teletrabajo

2010

Generalizar el uso de
videoconferencias con el fin de
evitar viajes y desplazamientos

2010

23

Facilitar mecanismos de trabajo
de adaptacion al puesto cuando
surgen circunstancias familiares
que puedan afectar a las personas
(separaciones matrimoniales,
etc)

2010

Area de formacion

24

Informar y motivar al personal,
especialmente a los no
cualificados para participar en la
formacion

2010

25

Adecuacion de la formacion
continua a las necesidades y
demandas formativas del personal
con potencial para promocionar
sin discriminacion de sexo.

2010

26

Se fomentara la formacion
durante horas de trabajo o a
distancia para minimizar las
dificultades de asistencia a la
formacion, por parte de cualquier
colectivo que presente
dificultades en materia de
conciliacion.

2010

Area de riesgos laborales
y salud laboral

27

En todas la evaluaciones de
Riesgo debe figurar un apartado
donde se analicen las condiciones
de trabajo y repercusiones que

2010
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tiene para la salud las
trabajadoras embarazadas y
madres en periodo de lactancia

28

Se promovera y fomentara en la
empresa las situaciones de IT por
riesgo de embarazo cuando existe
el minimo riesgo o constancia del
mismo en las trabajadoras.

2010

Area de comunicacion,
lenguaje e imagen no
sexista

29

Realizar periédicamente
actuaciones, que permitan
conocer las opiniones de la
plantilla sobre las medidas de
adoptadas

2010

30

Incidir en la utilizacion de un
lenguaje e imagen no sexista

2011

31

Elaborar materiales informativos
sobre las medidas de conciliacion
acordadas y asegurar su difusion

2010

32

Realizar campanas de
comunicacion para sensibilizar al
conjunto de la empresa sobre la
importancia de conciliar la vida
familiar y personal

2010

33

Realizar campafas periodicas
sobre la necesidad de compartir
responsabilidades como elemento
esencial para compatibilizar la
vida personal, familiar y laboral

2010

34

Realizar campanas periodicas de
sensibilizacion a todos los
trabajadores de la empresa sobre
los beneficios de compatibilizar la
vida familiar y laboral, en las que
se promueva la implicacion de los
hombres en las tareas domésticas

2010

35

Incidir en la utilizacion de un
lenguaje no sexista en materiales
utilizados, poniendo especial
interés en no figurar imagenes
que puedan herir sensibilidades
en ambos sexos.

2011

36

Crear canales de comunicacion,
como buzones de sugerencias,

2010
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etc., que permitan encontrar
mejoras en materia de igualdad
Publicitar internamente todos las 2010
vacantes disponibles en la
empresa, prestando especial
atencion a la solicitudes recibidas
para categorias o puestos con
subrepresentacion de género
Establecer un protocolo de 2010
actuacion para el acoso sexual o
38 | por razon de sexo en el que se

37

Area de prevencion del indique el procedimiento a seguir
acoso cuando ocurra tal circunstancia.
Incluir en los planes de formacion 2010

39 |interna al personal cursos de
prevencion del acoso
Establecimiento de una politica 2010
salarial donde se promuevan
Politica Salarial 40 | complementos en funcion de tipo
de trabajo, turnos y
responsabilidades del puesto.
Promover la defensa y aplicacion 2010
41 | efectiva del principio de igualdad
entre hombres y mujeres

Otras areas de
intervencion

b. Acciones a implantar: Las areas en las que se aplicaran las acciones variaran segun
los resultados del diagnostico.

Es importante sefalar que las acciones a implantar tendran que suponer una mejora de

las condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo, no deben
confundirse con derechos ya adquiridos y/o reconocidos.

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

No aplicable, al no proponer la Comision de Igualdad acciones a desarrollar dentro del
actual periodo de vigencia del Plan

b.2. Descripcion detallada de cada acciéon

No aplicable, al no proponer la Comision de Igualdad acciones a desarrollar dentro del
actual periodo de vigencia del Plan
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4. SISTEMA DE EVALUACION

Evaluacion de Resultado. Indicadores

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

e Grado de desarrollo de los objetivos planteados
e Efectos no previstos del Plan en la empresa
e Otros

Area de intervencién Acciones Nuevas Acciones Antiguas
Area de seleccion 0 3
Area de promocion 0 5
Area de ordenacion del 0 0
tiempo de trabajo
Area de condiciones de 0 15
trabajo
Area de formacion 0 3
Area de riesgos laborales y 0 2
salud laboral
Area de representatividad 0 0
Area de comunicacion, 0 9
lenguaje e imagen no
sexista
Prevencion del acoso 0 2
Politica Salarial 0 2
Otras areas de intervencion 0 1

Subtotal 0 40
TOTAL 0 40
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e NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas

(*) NOTA: datos relativos al afio 2013

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS de actuacion

N° mujeres

N° hombres

Area de seleccion (*) 4 0 0
Area de promocion (**) 0 0 0
Area ordenacion del tiempo de 17 10 27
trabajo
Area de formacion 16 10 27
Area de riesgos laborales y salud 16 10 27
laboral
Area de comunicacion, lenguaje 16 10 27
e imagen no sexista
Area de prevencion del acoso 16 10 27
Politica Salarial 16 10 27
Otras areas de intervencion 16 10 27
(*) Hace referencia a las nuevas
incorporaciones del afio 2013
(**) Hace referencia a promociones
realizadas durante el afio 2013
TOTAL 123 70 193

* NUmero y sexo de las personas beneficiarias por categoria

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA profesional N° mujeres N° hombres
Direccion General 0 1 1
Instructor/a o Experto/a 5 4 9
Jefe/a de Administracion 2 0 2
Auxiliares Administrativos 8 0 8
Empleado de Servicios 2 5 5
Generales
TOTAL 17 10 27
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Evaluacion de proceso

Grado de sistematizacion de los procedimientos
Grado de informacion y difusion entre la plantilla
Grado de adecuacion de los recursos humanos

Grado de adecuacion de los recursos materiales
Grado de adecuacion de las herramientas de recogida

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (sélo enumeracion ya
que las fichas individuales recogen los detalles)

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones

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

Otros

Evaluacién de impacto

Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla
Disminucion segregacion vertical

Disminucion segregacion horizontal

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

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

Cambios en la cultura de la empresa

Cambios en la imagen de la empresa

Cambios en las relaciones externas de la empres

Mejora de las condiciones de trabajo ¢ Aumento del conocimiento y
concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades e Otros

5. CALENDARIO

No aplicable, al no proponer la Comision de Igualdad acciones a desarrollar dentro del
actual periodo de vigencia del Plan

6. PRESUPUESTO

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

No aplicable
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b. ;Se ha solicitado o se ha recibido algun tipo de subvencion para la puesta en marcha
del Plan?

x No
O Si

c. Si la respuesta es afirmativa, especificar qué subvenciones se han pedido o recibido
No aplicable

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

Ademds de en la negociacion colectiva, ;como se ha previsto la participacion de la
representacion legal de las y los trabajadores en el desarrollo del Plan?

La Comision de Igualdad, en representacion de los trabajadores, realiza la Evaluacion
Intermedia del Plan implantada en 2010, estudiando los datos facilitados por todos/as
los miembros de la organizacion y planteando aquellas mejoras propuestas que estimen
necesarias para una correcta y mejor aplicacion del Plan de Igualdad en la empresa.

8. COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD

Nombre, cargo y departamento de las personas que componen el Comité Permanente de
Igualdad, incluyendo a la representacion legal de los y las trabajadoras.

» Responsable de RRHH

» Pedagoga

» Responsable de Calidad

» Responsable de Proyectos
e Director General

9. ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN

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

Responsable del Proyecto
Cargo: Responsable de Proyectos
DILELELINISH Proyectos / Licitaciones

En Las Palmas de G.C., a 18 de Noviembre de 2014
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ANEXO | - Aspectos Cualitativos

Aspectos cualitativos
2014
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1. CULTURA DE LA EMPRESA'Y RESPONSABILIDAD SOCIAL

CORPORATIVA

a. Cultura de la empresa

1.1.  ;Cuales son los objetivos empresariales?

Nuestros servicios van dirigidos hacia la consecucion del modelo de calidad, excelencia
y adecuacion europea, siempre vinculados a la prestacion de servicios de formacion y
desarrollo de consultoria de formacion.

Establecemos una politica de formacion teniendo en cuenta la relacion entre las
empresas, los profesionales que la integran y los futuros trabajadores en busca de
empleo. Ello nos obliga a considerar el incremento de la productividad como el objetivo
principal de nuestros programas pedagogicos, pues con estas acciones la empresa y sus
integrantes salen mas reforzados y beneficiados, obteniéndose asi mejoras de caracter
economico y social.

La direccion, siempre ha entendido que una marcada diferencia entre dos empresas
del mismo sector, se fundamenta en la capacidad y profesionalidad de sus recursos
humanos, dado que la tecnologia y dotaciones en equipos y materiales estan al
alcance de cualquier profesional, siendo el personal humano el que con su dedicacion,
eficiencia y eficacia diferencia a una empresa competitiva de otra.

Por ello, el clima que impera en nuestra empresa es de cordialidad, colaboracion y
respeto minimizando al maximo las jerarquias, en pro de consolidar un equipo de
trabajo profesional, dinamico y cumplidor de las exigencias de nuestra clientela.

1.2.  ;Cual es la filosofia de la empresa?

Vision del Centro

Nuestra realidad actual se desarrolla inmersa en cambios constantes, siendo el
incremento de la demanda de la calidad en el sector de la ensenanza, la que impulsa a
la Direccion del Instituto FOCAN a mantener al dia su Sistema de Gestion Integrado por
la Calidad y el Medioambiente.

La adaptacion a las variantes, ha llevado a que todos y cada uno de los miembros que
conforman el Instituto FOCAN, se encuentran implicados en el desarrollo de sus
funciones de forma interrelacionada, formando un grupo cohesionado y con una visién
en comun: la mejorar continua.

Mediante la mejora continua de nuestros procesos, la Direccion pretende alcanzar él
mas alto estandar de competitividad en el sector de la ensefanza, y por ende la
satisfaccion de nuestros clientes, logrando ser un referente como centro de formacion,
reconocido, para el empleo de calidad, mediante el compromiso y la satisfaccion de
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todos sus grupos de interés. Para ello, se centra en la busqueda de la excelencia, en
cada una de las formas de ensenanza que desarrolla.

Esta vision se compone de los siguientes aspectos:
e Dinamismo: Anticipandose a las necesidades de nuestros grupos de interés.

e Implicacion: A través de equipos de trabajo participativos, formados y con
objetivos claramente marcados.

¢ Sostenibilidad: tanto econdmica como ambiental.

e Colaboracion: Mediante la implicaciéon y colaboracion mutua de los clientes y
esta organizacion, para obtener el beneficio comin entre sus participantes.

Mision actual del Centro

El Instituto FOCAN, tiene como mision principal, ofrecer una oferta formativa para el
empleo util, innovadora, dinamica, diversificada, con garantias de calidad y con el
maximo respeto al medioambiente y a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacién como principio basico y transversal, la cual sea de amplia
base tecnoldgica en las modalidades de imparticion presencial y/o a distancia (online o
semi-presencial).

Esta formacion estara en concordancia con las necesidades actuales y futuras de los
grupos de interés, para asi conseguir la mejora de la cualificacion profesional de los
ciudadanos, mediante el perfeccionamiento, recalificacion y/o puesta al dia de sus
competencias y aumentar asi, las posibilidades de insercion o promocion profesional.

Valores compartidos
Con la finalidad de alcanzar los objetivos y competencias profesionales, el equipo
humano que compone Instituto FOCAN, desarrolla y se implica en los siguientes valores
de comportamiento:
* Excelencia: Busqueda continua de la calidad en todos los servicios prestados
* Adaptabilidad: Capacitacion continua del personal a nuevos retos, facilitando,
entre otros, los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagnéstico, definicion e implementacion del Plan de Igualdad
y la inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.
» Cooperacion: Potenciacion del trabajo en equipo y el respeto mutuo
* Superacioén: Valoracion de la actividad bajo objetivos y resultados.
* Creatividad: Desarrollo de ideas y actuaciones innovadoras.

» Sostenibilidad: Satisfaccion de las necesidades actuales sin comprometer los
recursos futuros.

* Conciliacion: Aplicacion de sistemas y herramientas que propicien una mejora
en las relaciones con los grupos de interés: Planes de igualdad que permitan
incluir este principio en los objetivos de la politica de la empresa v,
particularmente, en la politica de gestion de recursos humanos,
Responsabilidad social, Clima laboral

e Profesionalidad: Prestacion de servicios con compromiso, transparencia y
seriedad

Pagina18



PLAN DE IGUALDAD

1.3.  ; Qué procesos de calidad se desarrollan?

a) Internos

« Control de la documentacion y registros

e Organigrama

« Politica de Calidad

« Politica de Igualdad

e Politica Ambiental

* Mapa de procesos

* Programa de Gestion

« Revision por la Direccion

» Gestion de Recursos Humanos-Sensibilizacion

* Autorias Internas

* Incidencias/No conformes

» Acciones Correctivas y Preventivas

» Medicidn de la Satisfaccion del Cliente

e Comunicacion Interna

« Determinacion, Revisién y Modificacion de Requisitos del Cliente
« Gestion de compras y subcontratacion

* Control del Proceso Formativo

* Mantenimiento de infraestructuras

» Control del proceso Administrativo

 Identificacion y Evaluacion de Aspectos Ambientales
+ ldentificacion y Evaluacion de Aspectos Ambientales Requisitos legales
» Control Operacional, Seguimiento y Medicion

e Gestion del Consumo

» Gestion de Residuos Urbanos y Asimilables a Urbanos
» Instruccién de Residuos Peligrosos

» Emergencias Medioambientales

b) Externos

e Comunicacion externa
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b. Responsabilidad Social Corporativa

1.4. ;Como se integra la RSC en la cultura empresarial?

El Instituto FOCAN entiende la RSC como un valor intrinseco fundamental de su filosofia
de trabajo diario y de su compromiso con el papel con que desempena en la sociedad.

Nuestra entidad entiende que los objetivos de una empresa no solo deben ser la
obtencion de beneficios econdmicos, sino también el desarrollo de acciones que
respondan a las preocupaciones sociales como la educacion, la cultura, la erradicacion
de la pobreza, el respecto y cumplimiento de los derechos humanos y la proteccion del
medio ambiente

Todo ello queda de manifiesto con el desarrollo continuado de procesos de calidad,
antes manifestado, asi como la puesta en marcha de proyectos no lucrativos tanto en
Canarias como en paises de Africa Subsahariana, mediante la Fundacién Canaria ISBS,
perteneciente al Grupo de empresas FOCAN, asi como a la Escola Internacional de
Estudos Empresariais ISBS, ubicada en Cabo Verde.

En este sentido el Instituto FOCAN sigue innumerables principios comunes con los
planes elaborados por el Parlamento Europeo para reducir la pobreza en los paises en
desarrollo, entre los que destacan los siguientes:

. Aumentar los recursos disponibles para la educacion de paises y sectores
de poblacion necesitados.

. Mejorar la eficiencia y la calidad de sus sistemas educativos.

. Enfoque sectorial.

. Consideracion de las necesidades y de la participacion
. Respecto de los Derechos Humanos

. Preocupaciones sociales

. Ayuda al desarrollo y refuerzo de las capacidades.

. Seguimiento de las actividades y de los resultados.

Asimismo se destacan principios comunes a la finalidad de aplicacion de las
respectivas Leyes Organicas que buscan la integracion voluntaria, por parte de las
empresas, de las preocupaciones sociales, laborales, medioambientales y de respeto a
los derechos humanos con sus grupos de interés, responsabilizandose asi de las
consecuencias y los impactos que derivan de sus acciones.

Respecto a las preocupaciones sociales se destaca:

1. Corresponsabilidad, a través de medidas que permiten reequilibrar la presencia de
mujeres y hombres en la empresa.

2. Diversificacién profesional, fomentando la participacion de las mujeres en
actividades profesionales en las que estdn subrepresentadas.
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3. Inclusion social y violencia de género, fomento del acceso al empleo, mejora de
la cualificacién de mujeres pertenecientes a colectivos en riesgo de exclusion
social y medidas que fomenten el acceso al empleo y que permitan adaptarlo a las
necesidades especificas y al contexto y circunstancias de las mujeres victimas de
violencia.

4. Mayor participacion de las mujeres en los procesos de toma de decision, niveles
directivos y en Consejos de administracion de la empresas, incrementando el
nimero de mujeres en los procesos de toma de decision de las empresas y su
presencia equilibrada en todos los niveles de responsabilidad.

5. Investigacion, inversion y gestion de la prevencion de riesgos laborales con una
perspectiva de género, prestando especial atencion especifica a los riesgos
laborales a los que estdn sometidos mujeres y hombres, evitando infravalorar
ninguno de ellos, teniendo en cuenta las diferentes formas de enfermar de unas y
otros.

En este sentido, entendemos que contribucion en el area educativa, es una de las vias
que puede contribuir de manera significativa al desarrollo, dado que la generacion de
alternativas educativas que fomentan conocimientos, valores y aptitudes necesarias,
acrecientan las posibilidades de la poblacion para alcanzar niveles educativos
adecuados que les permitan mejorar personal, social y laboralmente.

Desde FOCAN el compromiso por el bienestar social es una de sus prioridades, ejerce
una politica de igualdad y respeto por la totalidad de los integrantes de la sociedad. Asi
cumple con las directrices marcadas por la Ley 8/1995, de 6 de abril, de Accesibilidad
y Supresion de Barreras Fisicas y de la Comunicacién y el Reglamento que la desarrolla,
segln Decreto 227/1997 de 18 de septiembre.

Por otro lado, el Instituto Focan ha implantado una consciencia de proteccién y respeto
mediambiental. Realiza la gestion de los residuos generados mediante:

a) Gestion interna: Solicitud de autorizaciones pertinentes para generar residuos,
segregacion, envasado, etiquetado y almacenamiento

b) Gestion externa: entrega a gestor autorizado y archivo de documentacion
relacionada.

1.5. ;Con qué enfoque?

a) Internos

* Integracion en paralelo: Acciones que se desarrollan paralelas a la empresa.
Focan en su compromiso social realiza cada afo la recogida y entrega de
juguetes a los nifos de Cabo Verde.

* Integracion tangencial: Constitucion y creacion respectivamente de la
Fundacion Canaria ISBS y Escola Internacional de Estudos Empresariais ISBS,
ubicada en Cabo Verde.
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Integracion Segmentada: obligaciones o criterios fijados. Contamos con la
certificacion 1SO 14001, es un estandar mediambiental internacional que
certifica a las empresas por su compromiso y respeto al medioambiente.

.6.  ;Como se integra la RSC respecto a la plantilla?

Aprendizaje continuo a todos los niveles

Delegacion y trabajo en equipo, buscando la motivacién y autorrealizacion
Transparencia y comunicacion interna entre todos los niveles de la
organizacion

Balance adecuado entre trabajo, familia y ocio

Diversidad de la fuerza laboral (etnias, edad, sexo, discapacidad)

Salarios justos, con politicas de retribuciones coherentes y transparentes
Igualdad de oportunidades y procesos de contratacion responsables
Participacion en beneficios y en el capital por parte de los trabajadores, que
fomente el compromiso con la gestion y la marcha de la empresa
Empleabilidad y perdurabilidad en el puesto de trabajo, buscando el desarrollo
del puesto y de la persona.

Seguridad e higiene en los puestos de trabajo

Responsabilidad en los procesos de reestructuracion por los posibles dafos
colaterales a los distintos grupos de personas empleadas
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2. SELECCION

2.1.

;Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de selecciéon y
contratacion? (P. ej. Necesidades de produccion, sustituciones,
jubilaciones, introduccion de nuevas tecnologias, incentivos de
contratacion, etc.)

Nuevas necesidades de produccion
Sustituciones y Suplencias

2.2.

;Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

Reclutamiento Interno (Ascensos (Movimiento Vertical), Transferencia de
Departamentos (Movimiento Horizontal), Transferencias con Promocion
(Movimiento Diagonal)

Reclutamiento externo a través de empresas especializadas, entidades
profesionales, contactos de la empresa, base de datos de antiguos alumnos
capacitados, empresas consultoras, busqueda directa a través de los medios
(Prensa, radio, Internet, etc.)

2.3.

;Quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la creacion
de un nuevo puesto?

Lo solicita el responsable de departamento, previa propuesta a la Direccion de
empresa, mediante un formato de requerimiento de personal.

Dicho formato se envia al departamento de Recursos Humanos, el
requerimiento sera registrado en el momento de la entrega. Los responsables
de departamento podran presentar candidatos , adjuntando Curriculum vitae al
requerimiento, los mismos que seran evaluados por Recursos Humanos.

El reclutamiento sera un conceso llevado a cabo por Recursos Humanos, el
responsable de departamento y el responsable de seleccion.

2.4.

;Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?
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Lo solicita el responsable de departamento previo estudio de las necesidades
especificas del puesto y capacidades requeridas para el desarrollo de las
funciones.

La solicitud se realiza mediante el formato de requerimiento de personal,
ddénde se detallan las necesidades del puesto, asi como las capacidades
requeridas.

2.5.

Si M

¢Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles
en la empresa?
No [

En caso afirmativo, ;qué sistema se utiliza para realizar la publicacién?

Publicacion en Tablones de Anuncios Internos
Informacion por correo electrénico al personal de la empresa
Difusion directa por parte Responsable del Departamento de RRHH

2.6.

;Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas
utilizadas por orden de utilizacion e indique cuales son eliminatorias.

Entrevista Personal

Eliminatoria Prueba

Pruebas de Aptitud

Pruebas Psicotécnicas

Pruebas de Simulacion

O0OrNNNN
Oooogo

2.7.

;Qué personas intervienen en cada fase del proceso?
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* Fase | (Entrevista de Personal): Responsable de Departamento de RRHH,
Responsable de Seleccion, Responsable de Departamento.

e Fase Il (Pruebas de Aptitud), Ill (Pruebas Psicotécnicas ) y IV (Pruebas de
Simulacion): Responsable de Seleccion

2.8. ;Quién o quiénes tienen la Ultima decision sobre la incorporacion?

* La decision de incorporacion a un puesto de trabajo la tienen de forma
consensuada el Responsable de Departamento de RRHH, Responsable de
Seleccidn, Responsable de Departamento.

2.9. ;Cudles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os
candidatas/os

Dependera del puesto a desempenar, teniendo en cuenta las funciones a desarrollar,
conocimientos requeridos, conocimientos a adquirir, experiencia relevante, entre
otros.

2.10. ;Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de
mujeres a la compania?

Tal y como se demuestra por los datos facilitados en el presente Plan de Igualdad, el
Instituto FOCAN ha venido trabajando para que las posibles barreras para la
incorporacion de mujeres en la empresa, no tengan cabida en nuestra entidad. En este
sentido se hace necesario destacar la posicion de la mujer dentro de la estructura
empresarial, la cual refleja su presencia en todos y cada uno de los departamentos
internos, desempefnando en un elevado numero de ellos, funciones de responsabilidad,
y teniendo, en computos generales de contratos, mayor presencia en los hombres.

SiM

2.11. ;Observa que existan puestos o departamentos en la compania
que estén especialmente masculinizados (mayoria de hombres)?
No

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

Puesto Razones

Departamento de informatica

e Razones sociales
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Departamento de mantenimiento

La proporcion entre hombres y mujeres
en ciertos departamentos, es menor,
debido a que por causas sociales, a lo
largo del tiempo, han sido los hombres
los que han desempefado los trabajos
mas técnicos, siendo las mujeres
discriminadas cuando intentaban
acceder a los mismos.

Ese aspecto social se ha trasladado a
nuestros dias y aunque ahora la mujer
dispone de las mismas oportunidades de
acceder a esos tipos de estudios, todavia
no se ha llegado a la igualdad total,
debido a prejuicios del pasado.

Por ello, aun hoy en dia se reciben
mayor numero de candidaturas con perfil
ajustado a las necesidades requeridas,
de hombres que mujeres para ocupar
estos puestos.
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3. FORMACION

Si

3.1.  ;Existe en la empresa un Plan de Formacion?
No [

En caso afirmativo, indique quién disefa el contenido del plan y en base a qué
criterios.

El Plan de Formacion de la empresa es propuesto y disefado conjuntamente por la
Direccion de la empresa, y Departamento de RRHH y Departamento de Seleccion, previa
recepcion de necesidades por parte de los Responsables de Departamento.

Los criterios para la elaboracion del Plan de Formacion vendran determinados por las
necesidades y solicitudes especificas recibidas por departamento, necesidades
especificas de la persona a formar, disponibilidad horaria y compatibilidad con vida
personal y profesional en caso de desarrollarse fuera de la jornada de trabajo.

3.2.  ;Cémo se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

* Mediante la utilizacion de Técnicas de Observacion
* Mediante Estudio y Analisis de Cuestionarios

* Mediante Estudio y Analisis de Inventario de Tareas realizada por el
Responsable de Departamento

¢ Mediante Consultas

* Mediante Entrevistas

» Discusiones en Grupo

* Mediante la realizacion de Tests

* Mediante Work-Samples

e Estudio de Habilidades Requeridas
*  Analisis Funcional del Puesto
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3.3, ;Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos, de habilidades, etc.)?

» Especializacion técnica

¢ Desarrollo de carrera

* Formacion genérica

N RN

¢ Transversal

Otros. Cuales

........................................................................................

3.4. ;Cuantas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacion?
(*) Datos relativos al afio 2013

Tipo de formacion Mujeres % Hombres %

Especializacién técnica 0 0,00 1 100,00 1
Desarrollo de carrera 1 100,00 0 0,00 1
Formacién genérica (1) 0 0,00 1 100,00 1
Transversal (2) 16 94,11 1 5,88 17
Otros 16 80,00 4 20,00 20

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

Sigd

3.5. ;Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de

formacion respecto de los hombres?
P No M

En caso afirmativo

a) ja qué tipo de cursos asisten menos?
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b) ;por qué razones?

La cultura empresarial que fomenta el Instituto FOCAN a su personal, hace posible
que la totalidad del grupo se sienta comprometido con una formacion continua valore
la importancia de la misma y la entiendan como una necesidad para posibilitar el
desarrollo profesional y personal de los integrantes.

Adicionalmente destacamos la mayor presencia de mujeres en la empresa, quedando
el personal masculino en clara minoria y afectando a los datos de estudio.

Sigd

3.6. ;Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres
a estos cursos?
No ¥

En caso afirmativo, ;de qué tipo?

No se han tomado medidas ya que la cultura empresarial que fomenta el Instituto
FOCAN a su personal, hace posible que la totalidad del grupo se sienta comprometido
con una formacioén continua y valore la importancia de la misma como necesidad para
posibilitar el desarrollo profesional y personal de los integrantes. En este sentido,
volvemos a destacar la mayor presencia de mujeres en la empresa, quedando el
personal masculino en clara minoria y afectando a los datos de estudio.

3.7. ;Cémo se difunden las ofertas de formacion?

e Tablén de anuncios
e Correo electronico
» Difusion directa por parte Responsable del Departamento de RRHH

3.8.  ;Qué criterios de seleccion se utilizan para decidir qué personas van a
participar en los cursos de formacion?
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Aquellas que sean acordes a los criterios consensuados, en cada caso, por la Direccion
de la empresa, Departamento de RRHH y Departamento de Seleccion, previa
recepcion de necesidades por parte de los Responsables individuales de
Departamento, tomadas en base a:

e Técnicas de Observacion

e Estudio y Analisis de Cuestionarios

e Estudio y Analisis de Inventario de Tareas
* Consultas

e Entrevistas

» Discusiones en Grupo

e Tests

*  Work-Samples

* Estudio de Habilidades Requeridas
* Analisis Funcional del Puesto

3.9.

La formacion es de caracter

Voluntario M

Obligatorio ¥

3.10.

Plan de Formacion de la compania?

;Puede solicitar el personal la asistencia a cualquier curso impartido en el

Si, entendiendo con ello que la voluntad de realizacion de un curso que no esté
incluido dentro del Plan de Formacion Especifico de cada departamento, se entendera
por parte de la empresa como un manifiesto compromiso por la formacion,
profesionalizacion, especializacion y desarrollo tanto personal como profesional.

3.11.

Los cursos se realizan:

Casi siempre

En el lugar de trabajo

Ocasionalmente

Nunca

Casi siempre

Fuera del lugar de trabajo

Ocasionalmente

N OORIO
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Nunca

¢ On-line Ocasionalmente

Casi siempre

Nunca

Casi siempre
En jornada laboral Ocasionalmente
Nunca

Casi siempre
Fuera de la jornada laboral Ocasionalmente
Nunca

U xOONO0OR OO

3.12.

Si se imparten cursos fuera del horario laboral, ;qué tipo y para qué
puestos?

Tipo de curso Dirigido a:

Especializacion técnica

Todo el personal de forma indiferente

Desarrollo de carrera Todo el personal de forma indiferente

Formacion genérica Todo el personal de forma indiferente

* Transversal

Todo el personal de forma indiferente

3.13.

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

De los horarios establecidos en la oferta de cursos

3.14.

Sigd

:Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se
ofrecen fuera del horario laboral?

No M

En caso afirmativo, ;de qué tipo?
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SiM

3.15. ;Conceden ayudas al personal para la formacion externa

: ?
(Masters, etc.)? No OJ

En el caso de formacidn de pago, se da la posibilidad de bonificar la formacion con
cargo a los créditos disponibles por la empresa con caracter anual, con el fin de que la
formacion se realice de forma gratuita, o se minimicen los costes tanto como sean
posibles, de acuerdo siempre la aplicacion de la normativa por la que se aprueba la
convocatoria para la concesion de subvenciones publicas para la ejecucion de planes
de formacion mediante convenios, de ambito estatal, dirigidos prioritariamente a los
trabajadores ocupados.

(*) Datos relativos al afio 2013

Personas beneficiarias
Hombres

Tipo de ayuda Mujeres

Formacion Bonificada | 0 0 | 0

Si

3.16. ;Se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no esté

directamente relacionada con el puesto de trabajo? No [

Si
En caso afirmativo, jesta posibilidad esta abierta a toda la plantilla?

No OJ
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3.17. ;Se ha impartido formacion sobre Igualdad de Oportunidades

entre mujeres y hombres?

Si

No [J

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

(*) Datos relativos al afio 2013

Dirigida a: Contenido

Todo el personal de la empresa

Sensibilizacion sobre Igualdad de Género

3.18. ;Se ha impartido formacion especifica para mujeres?

Si

No OJ

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

Dirigida a:

Contenido

Todo el personal de la empresa

El Acoso Sexual y Acoso por Razon de Sexo
en el ambito laboral
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4. PROMOCION

1.1.En lineas generales, ;qué metodologia y qué criterios se utilizan para la
promocion?

METODOLOGIA
Propuesta por parte del Responsable de Departamento y/o Superior Directo para su
posterior valoracion conjunta

CRITERIOS
e Cumplimiento de requisitos establecidos para el puesto.
e Experiencia profesional en el puesto
e Antiguiedad en la empresa
* Cualificacion Académica vinculada con las tareas a desarrollar
* Cualificacion Formativa vinculada con las tareas a desarrollar
e Méritos

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

e Cumplimiento de requisitos establecidos para el puesto.

e Experiencia profesional en el puesto

* Cualificacion Académica vinculada con las tareas a desarrollar
* Cualificacion Formativa vinculada con las tareas a desarrollar
e Méritos

e Antigiiedad en la empresa

Siv
1.3. ;Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacion del

personal?
No [

De acuerdo al Plan de Calidad vigente, en el Instituto FOCAN, al menos una vez al
ano, todo el personal es evaluado por la Gerencia y/o sus responsables directos en las
DM.08.03 Ficha de Evaluacién.

- DM08.03 Ficha de Evaluaciéon del desempeiio
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Incluye la evaluacion periddica, como minimo una vez al afo y en funcién de las
necesidades del centro, de la competencia y de la formacion del personal del
Instituto FOCAN.

Seran realizadas por cada Mando Intermedio para evaluar al personal a su cargo y por
la Direccion para evaluar a los Mandos Intermedios. Una vez realizadas deberan ser
entregadas a la Direccion.

La Evaluacion del desempeiio se realiza a los trabajadores que posean Ficha de
Personal activa.

Sig
1.4. ;Existen planes de carrera en su organizacion?

No M

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

Plan de carrera. Denominacion Dirigido a:

1.5.En el caso de no existir planes de carrera, ;disponen de algin método de
valoracion del personal promocionado? Describalo brevemente.

Si. Al igual que ocurre con el resto de plantilla, al menos una vez al afo, todo el
personal del Instituto FOCAN es evaluado por la Gerencia y/o sus responsables
directos segun lo establecido en nuestro Plan de Calidad, de acuerdo al Modelo
DM.08.03 Ficha de Evaluacion.

Este Modelo DM.08.03 Ficha de Evaluacion, es evaluado periédicamente, como
minimo una vez al afo y en funcion de las necesidades del centro, de la competencia
y de la formacion del personal del Instituto FOCAN.

Seran realizadas por cada mando intermedio para evaluar al personal a su cargo, y
por la Direccion para evaluar a los mandos intermedios. Una vez realizadas deberan
ser entregadas a la Direccion.
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La Evaluacion del desempeiio se realiza a los trabajadores que posean Ficha de
Personal activa.

1.6. ;Qué personas intervienen en la decision de una promocion interna?

Direccion, Responsable de RRHH y Responsable de Departamento.

Siv
1.7.¢Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes?
No [
En caso afirmativo, ;a través de qué medios?
* Publicacion en Tablones de Anuncios Internos
* Informacion por correo electrénico al personal de la empresa
o Difusion directa por parte Responsable del Departamento de RRHH
Si
1.8. ;Se imparte formacion en la empresa ligada directamente a la
promocion?
No [
;Quién puede optar a este tipo de formacion?
Todo el personal de la empresa aspirante al puesto ofertado
Sigd
1.9.;Es habitual la promocion ligada a la movilidad geografica?
No ¥
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En caso afirmativo, ;para qué tipo de puestos?

Sig
1.10. ;Observa dificultades para la promocion de las mujeres en la
empresa?
No ¥
En caso afirmativo, indique qué tipo de dificultades.
Si O
1.11. ;Se ha puesto en marcha alguna accién para incentivar la promocion
de las mujeres en la empresa?
No M

En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten.
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1.12. ;Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en
la promocion dentro de la empresa?

SiO

No M

En caso afirmativo, jinfluye de igual manera en hombres y en mujeres? ;Por qué

razones?
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5. POLITICA SALARIAL

5.1. ;Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

e Cumplimiento de objetivos

* Desarrollo efectivo y eficiente del trabajo asignado
* Compromiso

e Predisposicion

e Actitud

5.2. Senale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios.

¢ Jornadas reducidas

¢ Flexibilidad de horarios

e Jornada coincidente con el horario escolar

* Teletrabajo

e Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad

5.3. ;Qué criterios se utilizan para determinar la distribucion de incentivos y
beneficios sociales?

e Cumplimiento de objetivos

» Desarrollo efectivo y eficiente del trabajo asignado
* Compromiso

e Predisposicion

e Actitud
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6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

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

* Guarderia en la empresa

* Subvenciones econdmicas para guarderia

* Servicio para el cuidado de personas dependientes
» Campamento de verano para hijas/os

» Jornadas reducidas

* Flexibilidad de horarios

» Jornada coincidente con el horario escolar

* Teletrabajo

* Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
* Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad
®  Otros. CUALES viuiieeiieiieieiiiiiaieaieianeanaaananns

NORNNYNODOOO

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

Realizar una breve descripcion de los mecanismos utilizados en la empresa

Segln lo indicado y mediante las herramientas dispuestas en el “Anexo lll. Conciliacion vida
personal, laboral”, se pone a disposicion de los/as empleado/as mecanismos contribuir a la
ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral

Hombres
6.2. ;Quiénes utilizan mas esas medidas?

Mujeres ¥

;Cuales considera que son las razones?

Porcentualmente, las mujeres utilizan mas esas medidas expuestas, aunque hay que
destacar nuevamente el menor nimero de hombres en la empresa (con marcada
diferencia porcentual), lo cual condiciona claramente el dato aportado.
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En este sentido, y teniendo en cuenta los datos mencionados, en ambos, casos la
ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion, se adapta de forma idéntica a las
necesidades especificas de cada caso.

6.3. ;Cuantos trabajadores/as han sido padres/madres en el ultimo afno? Especificar
la cantidad por sexo.

Madres |  Padres Total
| 0 | 0 | 0 |

Hombres M

6.4. ;Quiénes hacen mas uso en la empresa de los permisos?

Mujeres

;Cuales considera que son las razones?

Tal y como se ha indicado anteriormente, porcentualmente, las mujeres utilizan mas
esas medidas expuestas, aunque hay que destacar nuevamente el menor numero de
hombres en la empresa (con marcada diferencia porcentual), lo cual condiciona
claramente el dato aportado.

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

Teniendo en cuenta los datos mencionados, en ambos casos, el uso de permisos se
adapta de forma idéntica a las necesidades especificas de cada caso y en su caso se
encuentra abierto a cualquier persona y necesidad planteada no pudiendo considerarse
el establecimiento e medidas para tratar de cambiar la situacion, entendiendo que las
medidas han sido desarrolladas teniendo en cuenta casos particulares y propuestas
recibidas.

. . . - . Sig
6.5. Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ;solicitar una reduccion
de jornada laboral podria afectar de alguna manera a la situacion
profesional dentro de la compaiia? No &
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En caso afirmativo, razone en qué sentido.
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7. COMUNICACION

7.1. Indique cuales son los canales de comunicacion interna que se utilizan

habitualmente en su empresa:

e Reuniones |
* Presentaciones a la plantilla v
* Correo electronico M
* Panel electronico en ascensores 0
* Tablon de anuncios M
* Mensajes en nomina mensual O
» Cuestionarios de obtencion de informacion O
¢ Manuales M
+ Publicaciones O
* Periodico o revista interna O
e Buzobn de sugerencias v
* Intranet O
®  0tros. CUALES ....vvvnviiiiiiiiiii i iiiiieiaeans
Si M
7.2. ;Se ha realizado con anterioridad en la compafia alguna campana de
comunicacion o sensibilizacion de algun tema especifico?
No [

En caso afirmativo, jsobre qué tema? ;qué instrumentos se utilizaron para ello?

e El Acoso Sexual y Acoso por Razon de Sexo en el ambito laboral

» Sensibilizacion sobre Igualdad de Género

Los instrumentos utilizados en las campana de comunicacidon y/o sensibilizacion

realizadas incluyen:
e Carteleria
e Jornadas informativas
* Correo electronico
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7.3. iConsidera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa,

Si

transmite los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

No OJ

Indique los criterios que justifican la respuesta anterior.

» Area de Comunicacion y Sensibilizacion

Persistencia en la difusion de una cultura empresarial de compromiso con la igualdad,
y sensibilizacion a todo el personal de la empresa de la necesidad de actuar y trabajar

en la igualdad de oportunidades.

o Comunicacion a toda la platilla de las politicas de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

o Participacion de la empresa en campanas y eventos relacionados con la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
o Establecimiento de canales de informacion permanentes sobre la

integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa habilitando
vias para que la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias.

o  Motivacion a la participacion mediante la comision de igualdad de
oportunidades.

o Utilizacion de items especificos sobre igualdad de oportunidades en las
encuestas de clima laboral.

Clasificacion y Promocion Profesional

o Garantias de igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo
profesional de mujeres y hombres y promover las responsabilidades de
acceso de la mujer a puestos de responsabilidad.

Politica Retributiva
o Garantias de un sistema retributivo que no genera discriminacion entre
hombres y mujeres.

Formacion
o Realizacion de acciones formativas que facilitan de manera equitativa el
desarrollo de actividades y competencias, sin distincion de género.

Seleccién y Contratacion

o Procesos de seleccion y contratacion, procedimientos y politicas de
caracter objetivo basadas en principios de mérito y de adecuacion
persona-puesto, asegurando la valoracion de candidaturas en base a la
idoneidad, en un marco de igualdad de trato, con ausencia de toda
discriminacion.

o Utilizacion no sexista de lenguaje en las convocatorias, ofertas y
publicaciones.
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o Ofertas de empleo con mensajes que invitan explicitamente a
hombres/mujeres a presentarse a ocupar puestos u ocupaciones
tradicionalmente femeninas/masculinas.

¢ Acoso sexual y Acoso por razén de sexo
o Disposicion de una Declaracion de Principios de la Direccion de la

empresa con el objetivo de mostrar el compromiso de la Direccién y de la

Representacion de Trabajadores para la prevencion y eliminacion
acoso por razon de sexo.

del

o Elaboracion, comunicacion y publicidad de un Protocolo de Actuacion de

Empresa para el Acoso Sexual y el Acoso por Razon de Sexo con el
objetivo de canalizar eficazmente estas situaciones y prevenir la
discriminacion laboral por razon de sexo.

* Prevencion de Riesgos y Salud Laboral
o Realizacion de campaias de prevencion de riesgos y salud laboral

*  Promocioén

o Procesos de identificacion de mujeres con potencial para promocionar en
la empresa
Si
7.4. ;Existe algin canal de comunicacion de la plantilla con la empresa?
No [
En caso afirmativo
a) Indicar cuales
* Reuniones M
* Presentaciones a la plantilla v
* Correo electroénico M
* Tablén de anuncios M
» Cuestionarios de obtencion de informacion M
b) ;Con qué frecuencia lo utiliza la plantilla? A menudo ™
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Raravez O

Nunca O

¢A qué cree que se debe la respuesta anterior (b)?

Se debe a que la Direccion de la empresa promueve acciones para mantener una
buena comunicacion interna, vertical y horizontal. En este sentido, la comunicacion
se caracteriza por ser bidireccional, donde se mantienen en todo momento canales
abiertos de comunicacién para informar, promover, estimular y dar a conocer toda
clase de contenidos, relativos a los planes, objetivos y acciones a realizar. También,
se utilizan estos canales para conocer, informarse, pulsar las opiniones y sugerencias
de del personal.
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8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

SiM

8.1. ;Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones
que actualmente existen para la contratacion de mujeres?

No [J

¢Se han beneficiado alguna vez de ellas? No

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

Tipo de bonificacion Mujeres contratadas

8.2. ;Tiene la empresa algun programa de insercion, permanencia y/o promocion de
colectivos especiales tales como:
Si[d
a) personas con discapacidad
No ¥
En caso afirmativo especificar cuales.
Sigd
b) personas inmigrantes
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No ¥
En caso afirmativo especificar cuales.
L]
Sig
c) jovenes
No M
En caso afirmativo especificar cuales.
L]
Si O
d) mujeres victimas de violencia de género
No ¥
En caso afirmativo especificar cuales.
L[]
Sig
e) Otros
No M

En caso afirmativo especificar cuales.
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Si O
8.3. ;Se ha realizado algun tipo de accidn concreta para fomentar la

igualdad de oportunidades de colectivos con dificultades?
No ¥

En caso afirmativo especificar cuales.

8.4. En el caso de haber realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades
de colectivos con dificultades, ;alguna de ellas esta incluida en el Convenio colectivo?
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9. REPRESENTATIVIDAD

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

e De acuerdo al numero de persona tenidas en cuenta en el presente estudio,
podemos afirmar que las mujeres tienen mayor presencia en las siguientes areas
de la empresa;

- Administracion

- Comercial

- Secretaria

- Jefatura de Estudios

- Contabilidad y Personal
- Limpieza

- Calidad

¢Y menos?

* De acuerdo al nimero de persona tenidas en cuenta en el presente estudio,
podemos afirmar que las mujeres tienen menor presencia en las siguientes areas
de la empresa;

- Tecnologias de la Informacién
- Mantenimiento

¢A qué cree que se debe?

Hay que destacar nuevamente el menor nimero de hombres en la empresa (con marcada
diferencia porcentual), lo cual condiciona claramente el dato aportado.

En este sentido, en ambos casos la representatividad cuantitativa viene determinada por
el nimero de solicitantes de cada sexo cuyo perfil personal y profesional, actitud y
aptitud y/o cualificaciones se ajustan de forma mas adecuada a los requisitos necesarios
para el desempeno de funciones del puesto de trabajo de cuestion.
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10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON

DE SEXO
Si
10.1. ;Se ha realizado algln tipo de estudio para detectar posibles
situaciones de acoso, tanto psicologico como sexual?
No [

En caso afirmativo, jcuales son las conclusiones?

Los datos obtenidos tanto en el estudio como mediante los recursos dispuestos (buzones y
teléfonos de contacto, cuestionarios, etc) ponen de manifiesto que en la empresa no
existen ni han existido situaciones de acoso, tanto psicologico como sexual, que hayan
producido el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular creando
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Adicionalmente, queda acreditado que todos los miembros de la empresa garantizan

un entorno de trabajo en que se respeta la dignidad, y todos aquéllos con personas a su
cargo tienen especificamente encomendados la labor de procurar que no se produzca
ningln tipo de acoso en su ambito de organizacion

Sigd
10.2. Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ;se ha puesto en marcha
alguna medida concreta contra el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo? No ¥

En caso afirmativo, indicar cuales.
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10.3. La Ley para la Igualdad establece que las empresas deberan promover condiciones
que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo (art. 48.1).

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

Medidad de Prevencién Procedimientos especificos

* Informacién y * Procedimiento de
Sensibilizacion denuncia
*  Formacién e Confidencialidad y

Proteccion de Datos
* Investigacion
* Elaboracion de Informe

* Proteccion de la Salud
del/la afectado/a

* Proteccion de las
victimas

e Falsas Denuncias
* Represalias

;Cual es el proceso de denuncia y qué penalizacion tiene?

NOTA:
Remitirse al documento denominado “Protocolo de Actuacion en caso de acoso” que
se encuentra en el Anexo IV. Prevencion acoso sexual y acoso por razon de sexo

3.3 PROTOCOLO DE ACTUACION
3.3.1. PROCEDIMIENTO DE DENUNCIA

La denuncia del caso detectado se debera realizar por escrito por la persona afectada o por una
tercera persona que tenga conocimiento de actos de acoso sexual, acoso por razén de sexo y/o
acoso psicolégico, quienes deberan identificarse.

La denuncia escrita se enviara por correo electronico a ialeman@institutofocan.es, o por
cualquier otro medio a través del cual quede constanciade su entrega, a la atencién de cualquiera
de las personas que integren el “Comité de Prevencién del Acoso” que la estudiara e investigara.
Para aquellos empleados que no dispongan de acceso a correo electrénico del Instituto
FOCAN, los equipos de Gestion del Capital Humano de los distintos centros de trabajo facilitaran
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el envio del documento escrito al buzén de correo electronico definido para tales
comunicaciones.

Independientemente de los datos facilitados en la denuncia, la investigacion se realizaré en todo
caso, aunque debe destacarse que cuanta mas informacién y detalle contenga la denuncia, sera
mucho mas agil y eficaz su investigacion. Por consiguiente, se sugiere que la denuncia contenga,
al menos, el siguiente detalle:

e Personas implicadas

e Tipos de conductas

« Fechasy lugares en que se produjeron las conductas

« Posibles testigos

» Identificacion de la potencial victima del acoso

3.3.2. CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE LOS AFECTADOS

Se pretende que el procedimiento sea lo mas agil y eficaz posible, y que se proteja en todo
caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo, se procurara
la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que puedan derivarse de la situacion,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se encuentre el/la
presunto/a acosado/a.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al
denunciante, a la victima -quienes en ninguin caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo-, como al denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumira.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacién de confidencialidad, y
qguedaran identificadas en el expediente.

3.3.3. FUNCIONES DEL COMITE DE PREVENCION DEL ACOSO

Este Comité estara compuesto por los siguientes miembros:
* Irene Aleman Castro
« Karina Arrocha Cifuentes
» Blanca Maria Pérez y Pérez
» Cristébal Castro Henriquez
» José Carmelo Pérez Almagro

El Comité estudiard y valorard cada caso, tendra derecho de acceso a toda la informacién y
documentacion para la resolucién de las denuncias y sus acuerdos se adoptarén por mayoria de
sus miembros. Su funcionamiento se regira por lo dispuesto en su reglamento interno, que
aprobara el propio Comité en su primera reunién.

Las competencias/responsabilidades de este Comité son:
» Recibir todas las denuncias, quejas, reclamaciones, sugerencias o consultas en relacion
con situaciones de acoso.
» Realizar la investigacién de los supuestos de acoso sexual, por razén de sexo y/o acoso
psicolégico que se planteen, practicando cuantas pruebas de caracter documental o
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entrevistas sean necesarias, y garantizar en todos los casos la estricta confidencialidad
del asunto y de las personas implicadas y la igualdad de trato entre éstas.

» Preparar un informe detallado en el que se contenga la correspondiente propuesta de
medidas a adoptar.

« Remitir dicho informe en un plazo maximo de 2 meses, si bien se aplicara el principio de
celeridad para su resolucion, desde la recepcion de la denuncia en el Instituto FOCAN
para que se adopten las medidas que se consideren pertinentes, a fin de solventar el
problema y determinar, en su caso, las posibles actuaciones disciplinarias. Asimismo, se
remitird copia de dicho informe a las partes involucradas.

» Dar seguimiento periddicamente a cada denuncia plantea da, anexando a cada informe
las acciones emprendidas.

Los miembros del Comité recibiran formacion especializada sobre el tratamiento en materia de
acoso en el trabajo.

En el caso de que cualquier miembro de este Comité se viera involucrado en un proceso de
acoso o afectado por relacion de parentesco o afectiva, amistado enemistad manifiesta, de
superioridad o subordinacion jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion directa
respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su
objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automaticamente invalidado para formar parte
en dicho concreto proceso. Si fuera la persona denunciada o el denunciante, quedara invalidada
para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resoluciéon de su caso.

3.3.4. INVESTIGACION

El Comité tratara cada caso de manera individualizada, y velara para que las personas afectadas
sean escuchadas y apoyadas en todo momento, ya que podrian estar pasando por momentos
delicados, incluso de aislamiento.

Para ello, el Comité podré llevar a cabo entrevista su otras técnicas de investigacion con
cualquiera de los implicados, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacion util.

El objetivo principal de la entrevista es conocer en qué situacion se encuentran las personas
afectadas y, entre otras cuestiones:

» Siexiste o0 ha existido acoso en el trabajo, y de qué caracteristicas, por qué motivo, fase
en la que se encuentra, etc.

+ Quién o quiénes se consideran que estan practicando esta situacion de acoso y qué
relacion jerarquica existe.

» En qué situaciones se materializa el acoso. Si se lleva a cabo en presencia de otros
companeros companeras y, si ese es el caso, como han reaccionado.

» Si el caso ha sido puesto en conocimiento de algun superior jerarquico, de qué manera
(verbalmente o por escrito) y qué tipo de respuesta se ha obtenido.

 En qué medida la situacién ha afectado a la salud de la persona, incluyendo si ha
necesitado ayuda de un especialista o ha estado de baja en los Ultimos meses y por qué
causa.

« Siotros compaferos tienen o han tenido problemas similares, solicitandoles informacion
complementaria.

Las entrevistas se regiran en todo caso por las siguientes normas:
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« En el caso de decidir el Comité la celebracion de una entrevista conjunta con la persona
acosada y denunciada, ésta sélo tendra lugar con el permiso expreso de ambos.

« Sicualquier parte solicita una reunién o entrevista, se le concedera.

 Todos los implicados tendran derecho a ser asistidos en todo momento por
representantes o asesores.

3.3.5. ELABORACION DEL INFORME

Con el fin de elaborar un informe lo mas completo posible del proceso de investigacion, el Comité
recabara las pruebas que considere necesarias, incluyendo:

« Testimonios de afectados, implicados, testigos, etc.

» Declaraciones por escrito (para lo que pueden servir correos electrénicos corporativos).

* Informes de los especialistas que tratan al afectado (en cuyo caso se recabara la
autorizacion expresa y por escrito del interesado).

» Cualquier otra evidencia que aporte informacion util al proceso.

El informe incluira, como minimo, la siguiente informacion:
« Antecedentes del caso (resumen de argumentos planteados por los implicados).
« Resumen de las intervenciones realizadas por el Comité y de las pruebas obtenidas.
* Resumen de los principales hechos.
» Conclusiones y medidas propuestas.

3.3.6 PROTECCION DE LA SALUD DE LOS MIEMBROS DEL INSTITUTO FOCAN

El Instituto FOCAN adoptara las medidas correctoras que le parezcan pertinentes en relacién
con las situaciones de acoso, para garantizar el derecho a la proteccién de
la salud de los miembros de su organizacion. Alguna de estas medidas pueden ser:

» Ayuda psicoldgica para la persona afectada.

* Apoyo a la persona afectada para su total restablecimiento en su puesto de trabajo o en
otro diferente.

» Garantizar que en el &mbito de la organizacién no se produzcan represalias contra las
personas que denuncien o sean denunciadas, ni tampoco contra las que atestigien,
colaboren o participen en las investigaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo
y acoso psicologico.

3.3.7 PENALIZACION

La penalizacion en caso confirmado dependera del grado y tipologia del mencionado
acto, procediendo con la remision del informe elaborado por la Comision a las autoridades
competentes y aplicando lo establecido por normativa vigente.
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11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

Siv
11.1. ;Se ha realizado algln tipo de estudio para detectar necesidades

relativas a riesgos laborales y salud laboral?
No [

En caso afirmativo,

a) jcuales son las conclusiones?

NOTA:
Informe relativo al afio 2013, ya que las conclusiones relativas al informe 2014, no han sido remitidas aun.

Las conclusiones relativas al estudio de prevencion de riesgos laborales hacen referencia a
acciones de mantenimiento vinculadas al entorno de trabajo, no asi correctoras.

En este sentido, se hace una mencion a la proteccion especial de los siguientes colectivos:
a) Trabajadores con situacion reconocida de discapacidad fisica, psiquica o sensorial,
y/o sensibles a los riesgos derivados del trabajo
b) Trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente (periodo de lactancia)
C) Los menores de 18 afos

En caso de trabajadores pertenecientes a los colectivos (a) y (c) se debera comunicar al
departamento responsable de la vigilancia de la salud de los trabajadores a la mayor
brevedad posible

Las trabajadoras pertenecientes al colectivo (b) no deberan incorporarse o desarrollar sus
tareas en puestos de trabajo con posibilidad de riesgo para la maternidad o lactancia,
recomendando consultar al departamento responsable de la vigilancia de la salud de los
trabajadores.

Los trabajadores con relaciones de trabajo temporales o de duracion determinada, asi
como los contratados por empresas de trabajo temporal, deberan disfrutar del mismo nivel
de proteccion en materia de seguridad y salud que los trabajadores de la empresa en la
que prestan sus servicios.

Sigd
b) ;Se desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y

hombres?

No M
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En caso afirmativo, ;jcuales?

Si
11.2. ;Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencién de riesgos
laborales dirigidas especificamente a mujeres?
No [
En caso afirmativo, indicar cuales.
e Chequeos de salud especificos y periddicos
¢ Permisos de Lactancia, maternidad
Siv
11.3. ;Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a
lo que establece la ley o el convenio colectivo?
No [

En caso afirmativo, indicar cuales.

Los antes mencionados
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12. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

Siv
12.1. Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ;se ha puesto en marcha
alguna medida concreta para mujeres en situacion o riesgo de exclusion?

No OJ

En caso afirmativo, indicar cuales.

Sesiones formativas dirigidas especificamente a personas en situacion o riesgo de exclusion
social

Si
12.2. ;Tienen previsto algun programa especifico para mujeres en situacion
o riesgo de exclusion?

No OJ

En caso afirmativo, indicar cuales.

NOTA: Pendiente de Resolucion

e Dentro del Programa de Alternancia en el Empleo convocado por el Servicio
Canario de Empleo, la Fundacion Canaria ISBS, entidad en la que el Instituto FOCAN
es miembro del Patronato, ha presentado un proyecto que tienen por objeto la
mejora de la empleabilidad de las personas trabajadoras desempleadas, a través
de la realizacion de un trabajo efectivo, mediante la ejecucion de servicios de
utilidad publica e interés social, en un entorno que permitiran adquirir formacioén
y experiencia profesional para la cualificacion e insercion laboral, que podra
complementarse, en la ultima etapa del proceso formativo, con un periodo
voluntario de realizacion de practicas no laborales en empresas.

¢ Dentro del Programa de Formacion con Compromiso de Contratacion convocado
por el Servicio Canario de Empleo, el Instituto FOCAN , ha presentado un proyecto
que tienen por objeto la mejora de la empleabilidad de las personas trabajadoras
desempleadas, a través de la realizacion de un trabajo efectivo, mediante la
ejecucion de servicios de utilidad publica e interés social, en un entorno que
permitiran adquirir formacién y experiencia profesional para la cualificacion e
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insercion laboral, asi como un compromiso de contratacion a la finalizacion del
periodo formativo
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13. CONVENIO COLECTIVO

Si O

13.1. ;Existe alguna medida especifica en la empresa No ™
establecida por convenio referente al area de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres? Esta en proceso de

negociacion con
la representacion legal
de la plantilla [

En caso afirmativo, indicar cuales.
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COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES

Comentarios y otros |

Si desea anadir alglin comentario o consideracion, hagalo a continuacion.
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ANEXO II - Aspectos Cuantitativos

Aspectos cuantitativos
2014
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A. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

a.1. Datos generales

Denominacion FORMACION OCUPACIONAL CANARIA FOCAN, S.L.
Social:
Forma Juridica: SOCIEDAD LIMITADA
Direccion: C/ BRAVO MURILLO 38
Teléfono: 928 38 00 12

Fax: 928 38 00 35

E- mail: liciaciones @institutofocan.es
Pagina Web: www.institutofocan.es

(*) NOTA: Los datos mostrados en las siguientes tablas hacen referencia al
personal contratado por la empresa durante el ano 2014 (hasta Junio 2014 -
fecha de realizacion de la valoracion intermedia con el fin de aprobar el Plan
2014-2016), no asi los datos a fecha de presentacion de la Candidatura al
Distintivo de Igualdad en la Empresa 2014”

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

Mujeres % Hombres % Total

Plantilla 25 69,44% 11 30,55% 36

desagregada
por sexo

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

Mujeres ‘ Hombres ‘

Plantilla
con
contrato

25 71,43 % 10 28,57 % 35

(*) NOTA: el Director General no se incluye en el presente calculo, al ser Autbnomo
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B. CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y
TRABAJADORAS

No existe representacion legal de trabajadores

b.1. Datos Generales

Tabla 3: Representacion legal plantilla

Representante Mujer Hombre | Sindicato
Unitario/a O | -
Representante 1 O O Afiliado/a A
Representante 2 O O Unitario/a O [SE===s
Afiliado/a O | -
Representante 3 O O Unitario/a O
Afiliado/a O | e
Representante 4 O O Unitario/a O | -
Afiliado/a O | e
Representante 5 O O Unitario/a O | -
Afiliado/a O | -
Representante 6 O O Unitario/a O [SE===s
Afiliado/a O | -
TOTAL |  ====mem | mmeeee-

Tabla 4. Representacioén unitaria

Mujeres % Hombres % Total
Representacion | L R R N
unitaria
Tabla 5. Representacion sindicada
Mujeres % Hombres | % Total

Representacion
sindicada

Pagina65




PLAN DE IGUALDAD

Tabla 6. Distribucion de la representacion legal por edades

Distribucion de la representacion por edades

Bandas de Mujeres % Hombres
edades
Menos de 20

afos 0 0 0 0
21 - 25 afios 2 100 1 33,3333333 3
26 - 35 afios 11 91,666667 4 26,6666667 15
36 - 45 afos 11 73,333333 3 21,4285714 14
46 anos y mas 1 25 3 75 4
TOTAL 25 11 36

Tabla 7. Distribucion de la representacion legal por categorias profesionales

Distribucion de la representacion por categorias profesionales

Denominacion

Mujeres

%

Hombres

%

Total

categorias

1. 1. Ingenieros y
Licenciados.
Personal de alta
direccion no

0, [+ 0,
incluido en el 75,00 % 25,00 % 100,00%
articulo 1.3.c) del
Estatuto de los
Trabajadores
TOTAL 75,00 % 25,00 % 100,00 %

Tabla 8. Sindicatos con rep

Sindicato con representacion
-~ -~ """ -

Sindicato

resentacion

representacion

% de

b Pl e Ead P

TOTAL
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C. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA
c.1. Datos Generales

Tabla 9: Distribucion de la plantilla por edades

Distribucion de la representacion por edades

Bandas de Mujeres % Hombres
edades
Menos de 20
anos 0 0 0 0 0
21 - 25 afos 2 100 1 33,3333333 3
26 - 35 afos 11 91,666667 4 26,6666667 15
36 - 45 anos 11 73,333333 3 21,4285714 14
46 anos y
mas 1 25 3 75 4
TOTAL 25 11 36

Tabla 10: Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Bandas de Mujeres % Hombres
edades

Temporal a
Tiempo
Completo 16 84,2105263 6 27,27272727 22

Temporal a
Tiempo
Parcial 1 14,285714 2 66,6666667 3

Fijo
Discontinuo 0 0 0 0 0

Indefinido a
Tiempo
Completo 7 100 2 22,2222222 9

Indefinido a
Tiempo
Parcial 1 33,333333 0 0 1
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Practicas 0
Aprendizaje 0
Otros (becas

de
formacion,
etc) 0 0 0 0
TOTAL 25 71,4285714 10 28,57142857 35

Tabla 11: Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Bandas de Mujeres % Hombres
edades
Menos de 6
meses 2 100 3 60 5
De 6 meses
a 1 afio 2 40 3 60 5
De1a3
afios 8 72,727273 2 20 10
De3ab
afios 3 60 1 25 4
De 6 a 10
anos 9 90 0 0 9
Mas de 10
afios 1 100 2 66,6666667 3
TOTAL 25 69,4444444 11 30,55555556 36
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Tabla 13: Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Denominacion Mujeres % Hombres %
categorias

1. Ingenieros y
Licenciados.
Personal de alta
direccién no
incluido en el
articulo 1.3.c) del
Estatuto de los
Trabajadores 5 100 4 44 44 9

2. Ingenieros
Técnicos, Peritos

y Ayudantes

Titulados 2 33,33 2 50 4
3. Jefes

Administrativos y

de taller 1 33,33 0 0 1
4. Ayudantes no

Titulados 0 0 0 0 0
5. Oficiales

Administrativos 1 0 0 0 1
6. Subalternos 5 100 3 37,5 8

7. Auxiliares
Administrativos 11 78,57 0 0 11

8. Oficiales de
primera y
segunda 0 0 2 100 2

9. Oficiales de
tercera y
Especialistas 0 0 0 0 0

10. Peones 0 0 0 0 0

11. Trabajadores
menores de
dieciocho afios 0 0 0 0 0

TOTAL 25 69,44 11 30,55 36
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Tabla 14: Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios

Distribucion de la plantilla por categorias profesional y nivel de estudios

Categoria

Profesional

Nivel de
Estudios

%

%

. Sin estudios
1. Ingenieros y
Licenciados.
Personal de alta 0
direccién no Primarios 0 0 0
incluido en el Secundarios
articulo 1.3.c) (1)
del Estatuto de - — 0 0 0
los Universitarios
Trabajadores 100 44,4444444 9
Sin estudios 0 0 0
Primarios 0 0 0
2. Ingenieros Secundarios
Técnicos, (1)
Peritos y — 0 100 1
Ayudantes Universitarios
Titulados 66,66666667
Sin estudios 0 0
Primarios 0 0
Secundarios
M 0 0 1
3. Jefes - —
Administrativos Universitarios
y de taller 0
Sin estudios 0
Primarios 0
Secundarios
M 0 0 0
4. Ayudantes Universitarios
no Titulados 0
Sin estudios 0
Primarios 0
Secundarios
M 100 0 1
5. Oficiales Universitarios
Administrativos 0 0 0
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Sin estudios 0 0 0 0
Primarios 100 37,5 8
Secundarios
(M
0 0 0 0
Universitarios
6. Subalternos 0
Sin estudios 0 0 0 0
Primarios 0
Secundarios
(M
10 100 0 10
7. Auxiliares Universitarios
Administrativos 1 1
Sin estudios
Primarios
Secundarios
.. (1) 0 0 0 2
8. Oficiales de - —
. Universitarios
primera y
segunda 0
Sin estudios 0
Primarios 0 0 0 0
Secundarios
. (1) 0 0 0 0
9. Oficiales de - ——
Universitarios
tercera y
Especialistas 0
Sin estudios 0
Primarios 0
Secundarios
(M
0 0 0 0
Universitarios
10. Peones 0 0 0 0
Sin estudios 0
Primarios 0
Secundarios
11. (1) 0 0 0 0
Trabajadores ——
Universitarios
menores de
dieciocho anos
Sin estudios
TOTAL Primarios 8
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Secundarios

(M

12

15

Universitarios

8

13

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

Tabla 19: Distribuciéon de la plantilla por horas semanales de trabajo

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

N° de Horas  Mujeres % Hombres %

Menos de 20
horas 1 0 2 66,66666667 3
De 20 a 35
horas

4 66,66666667 0 0 4
De 36 a 39
horas

0 0 0 0 0
40 horas 20 100 9 31,03448276 29
Mas de 40
horas

0 0 0 0 0

TOTAL 25 69,44444444 11 30,55555556 36

Tabla 20: Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Turnos Mujeres % Hombres %
8:00 A 16:30 9 100 8 47,05882353 17
9:00 A 17:30 6 42,85714286 0 0 6
TURNO
VARIABLES
9 100 2 18,18181818 11
9:00 a 13:00 2 50 0 0 2
indicar 0 0 0 0 0
TOTAL 26 72,22222222 36 100 36
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C.2. Movimientos de personal.

Tabla 21: Incorporaciones y bajas

Incorporaciones y bajas

Incorporaciones Bajas
Mujeres| % |Hombres| % | Total [ Mujeres| % [Hombres | % Total
Ano 2014 4 50 4 50| 8 3 50 3 50 6
TOTAL 4 50 4 50| 8 3 50 3 50 6

Tabla 22: Incorporaciones por ETT

Incorporaciones por ETT*
Y

Evolucién por Mujeres % Hombres %
afios
Ano 20** 0 0 0 0 0
Ano 20** 0 0 0 0 0
Ano 20** 0 0 0 0 0
TOTAL 0 0 0 0 0

* ETT o subcontrata para seleccién

Tabla 23: Incorporaciones ultimo afio: tipo de contrato

Incorporaciones ultimo afno por tipo de contrato
|

Tipo de

contrato Mujeres % Hombres %

Temporal a
Tiempo
Completo 3 100 2 40 5
Temporal a
Tiempo
Parcial 1 33,33333333 2 66,6666667 3

Fijo
Discontinuo 0 0 0 0 0
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Indefinido a
Tiempo
Completo

Indefinido a
Tiempo
Parcial

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas
de formacion,
etc.)

TOTAL 4

50

50

Tabla 24: Incorporaciones ultimo afio por ETT y tipo de contrato

Incorporaciones ultimo afo por ETT* y por tipo de contrato

Tipo de
contrato | Mujeres

Temporal a
Tiempo
Completo 0

Hombres

%

Temporal a
Tiempo
Parcial 0

Fijo
Discontinuo 0

Indefinido a
Tiempo
Completo 0

Indefinido a
Tiempo
Parcial

Practicas

Aprendizaje

Otros
(becas de
formacion,
etc.) 0
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TotAL| o0 | 0 | o 0 0

* ETT o subcontrata para seleccién

Tabla 25: Incorporaciones ultimo afo: categorias profesionales

Incoporporaciones ultimo afno categorias profesionales
-

Denominacién

categorias Mujeres Hombres

1. Ingenierosy
Licenciados.
Personal de alta
direccién no incluido
en el articulo 1.3.¢)
del Estatuto de los
Trabajadores 0 0 1 100 1

2. Ingenieros
Técnicos, Peritos y

Ayudantes Titulados 0 0 0 0 0
3. Jefes

Administrativos y de

taller 0 0 0 0 0

4. Ayudantes
no Titulados 0 0 0 0 0

6. Oficiales
Administrativos 0 0 0 0 0

7. Subalternos 1 100 3 75 4
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8. Auxiliares
Administrativos 3 50 0 0 3

9. Oficiales de
primera y segunda 0 0 0 0 0

10. Oficiales de
tercera y
Especialistas

11. Peones

12. Trabajadores
menores de dieciocho
afnos 0 0 0 0 0

TOTAL 4 50 4 50

Tabla 26: Incorporaciones ultimo afno: categorias profesionales

Incorporaciones ultimo afno por ETT* y por tipo de contrato
|

Denominacién de

categorias Mujeres Hombres

1. Ingenieros y
Licenciados.
Personal de alta
direccién no incluido
en el articulo 1.3.¢)
del Estatuto de los
Trabajadores 0 0 0 0 0
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2. Ingenieros

Técnicos, Peritos y

Avyudantes Titulados 0 0
3. Jefes

Administrativos y de

taller 0 0
4. Ayudantes

no Titulados 0 0
5. Oficiales

Administrativos 0 0
6. Subalternos 0 0
7. Auxiliares

Administrativos 0 0
8. Oficiales de

primera y segunda 0 0
9. Oficiales de

tercera y

Especialistas
10. Peones
11. Trabajadores

menores de dieciocho

afnos 0 0

TOTAL 0 0
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Tabla 27: Bajas definitivas ultimo afio

Baja definitivas ultimo afio
|

Denominacion

bajas
definitvas Mujeres Hombres
Jubilacién 0 0 0 0 0
Despido 2 100 0 0 2
Finalizacion de
contrato 0 0 1 100 1
Cese voluntario 1 50 2 66,66666667 3
Cese por
personas a
cargo 0 0 0 0 0
Otros (muerte,
incapacidad,
etc.) 0 0 0 0
TOTAL 3 50 3 50

Tabla 28: Bajas definitivas ultimo afio por edad

Bajas definitivas ultimo afo por edad

Bandas de
Denominacion edad
LEVES
definitvas Mujeres Hombres

Jubilacién
Jubilacién 0
anticipada 0 0 0 0
< 20 anos 0 0 0 0 0
20 - 29 0
anos 0 0 0 0
30 - 45 2
anos 2 100
Despido 46 y mas 0 0
< 20 afios 0 0 0 0
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20 - 29
o anos 0 0 100
Finalizacién 30 - 45
del contrato afnos 0 0 0
< 20 afios 0 0 0
20 - 29
anos 0 0 0
30 - 45
anos 100 50
Cese voluntario 46 y mas 0 0 100
< 20 anos 0 0 0
20 - 29
anos 0 0 0
Cese por 3(_) - 45
personas a anos _
cargo 46 y mas
Otros (muerte,
incapacidad,
etc.) 0 0 0
TOTAL| 3 50 50

Tabla 29. Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afio
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Bajas temporales y permisos ultimo afio

Denominacion
LEVEY
temporales Mujeres Hombres

Incapacidad
Temporal 0 0 0 0

Accidente de
Trabajo 0 0

Maternidad
(parto)

Maternidad

Cesion al
padre del
permiso de
maternidad (*)
(**) O O

Paternidad |

Adopcidn o
acogimiento 0 0 0 0

Riesgo durante
el embarazo 0 0

Reduccion de
jornada por
lactancia 0 0 0 0

Reduccion de
jornada por
cuidado de
hija/o 0 0 0 0

Reduccion de
jornada por
motivos
familiares 0 0 0 0
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Reduccion de
jornada por
otros motivos 0 0 0 0

Excedencia
por cuidado
de hija/o 0 0 0 0

Excedencia
por cuidado
de familiares 0 0 0 0

Excedencia
fraccionada
por cuidado
de hija/o o
familiar 0 0 0 0

Excedencia
voluntaria 0 0 0 0

Permiso por
enfermedad
grave,

fallecimiento... 0 0 0 0

TOTAL 0 0 0 0 0

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

** N° de trabajadores de la empresa cuyas parejas/cényuges les han cedido su permiso de maternidad, con
independencia de que ellas trabajen o no en la misma empresa.
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C.3. Responsabilidades familiares

Tabla 30: Responsabilidades familiares: n° de hijas/os

Responsabilidades familiares: n° de hijas/os

N° de
hijas/os Mujeres Hombres
0 12 100 7 36,84210526 19
1 56,25 0 0 9
2 100 4 57,14285714 7
3 6 mas 20 0 0 1
TOTAL 25 69,44444444 11 30,55555556 36

Tabla 31: Responsabilidades familiares: n° de hijas/os con discapacidad

Responsabilidades familiares: n°® de hijas/os con discapacidad

N° de hijas/os Mujeres % ‘ Hombres ‘ %
0 0 0 0 0 0
1 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0
3 6 mas 0 0 0 0 0
TOTAL 0 0 0 0 0

Tabla 32: Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

Bandas de
edad Mujeres
Menos de 3 5
afnos 4 100 1 20
Entre3y 6 9
anos 4 83,33333333 5 50
Entre 7y 14 8
afnos 4 44,44444444 4 50
15 0 mas afnos 1 20 0 0 1
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totaL] 13 | sesa73013 | 10 |4347826087] 23

Tabla 33: Responsabilidades familiares: edades de hijas/os con discapacidad

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os con discapacidad

Bandas de
edad Mujeres Hombres
Menos de 3 0
anos 0 0 0 0
Entre 3y 6 0
anos 0 0 0 0
Entre 7y 14 0
anos 0 0 0 0
15 0 mas afos 0 0 0 0 0
TOTAL 0 0 0 0 0

Tabla 34: Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/os)

Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/os)

Bandas de
edad Mujeres
0 0 0 0 0 0
1 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0
3 6 mas 0 0 0 0 0
TOTAL 0 0 0 0 0
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C.4. Promocién y formacion

Tabla 35: Promociones ultimo afio

Promociones del ultimo ano

Tipo de
promocion Mujeres % Hombres %

N° total de
personas que
han ascendido
de nivel 0 100

TOTAL 0 100 0 0 0

Tabla 36: Tipos de promociones ultimo afio

Tipos de promociones del ultimo afo

‘ Mujeres % ‘ Hombres

Promocion
salarial, sin
cambio de
categoria 0 0 0 0 0

Promocion
vinculada a
movilidad
geografica 0 0 0 0 0

Cambio de
categoria por
prueba objetiva 1 100 0 0 1

Cambio de
categoria por
antigiiedad 0 0 0 0 0
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Cambio de
categoria
decidido por la
empresa 0 0 0 0
TOTAL 100 0 0 1

Tabla 37: Promocion ultimo afo: categorias profesionales a las que se ha

Denominacion

categorias

promocionado

Promocion ultimo afo: categorias profesionales

Mujeres
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Tabla 38: Formacion ultimo ano

Formacion ultimo afio
L

Denominacién cursos

%

%

Mujeres

| Hombres

Ciclo Formativo de Admon. Y 1

Finanzas (2° Aho) 1 100,00 0 0,00

El Acoso Sexual y Acoso por Razon de 22

Sexo en el ambito laboral 16 72,72 6 27,28

Gestion de Bases de Datos 1 100,00 0 0,00 1

Il Jornada informativa CFPO 2 100,00 0 0,00 2

Implantacién Sistemas Operativos 1 100,00 0 0,00 1

Jornada: Estudio de productos y 7

nuevas herramientas comerciales 7 100,00 0 0,00

Jornada: Formacion Aplicativos 1

internos 1 100,00 0 0,00

Jornada: Formacion BEP e ISBS 3 100,00 0 0,00 3

Jornada: Formacion FPE-D 1 100,00 0 0,00 1

Jornada: Formacién FPE-D y FPE-O 2 100,00 0 0,00 2

Jornada: Formacion FPE-O 1 100,00 0 0,00 1

Jornada: Formacion Marketing 1

comercial 1 100,00 0 0,00

Jornada: Formacion Plataforma CAE 2 100,00 0 0,00 2

Jornada: Formacion Reglada ISBS 1 100,00 0 0,00 1

Jornada: Formacion Reglada ISBS- 3

Ensenanzas Parciales 3 100,00 0 0,00

Jornada: Formacion SGI 2 100,00 0 0,00 2

Jornada: Formacion SGl y 1

Teleformacion 1 100,00 0 0,00

Jornada: Redes Sociales - Basico 4 80,00 1 0,00 5

LeadDesk+Argumentario de Ventas 8 100,00 0 0,00 8

Sensibilizacion sobre Igualdad de 20

Género 16 80,00 4 20,00

Técnicas de negociacion 1 100,00 0 0,00 1
TOTAL 75 9 84
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ANEXO III - Informe Diagnéstico 2014

Informe diagnostico
2014

Empresa: FORMACION OCUPACIONAL CANARIA

Fecha: Junio 2014
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El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo para realizar el Plan
de Igualdad. Tal y como se ha sefalado, se trata de un analisis desde la perspectiva de
género, que supone un debate interno, y finalmente, la formulacion de propuestas que
pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

¢ Modelo de informe diagndstico

1. FICHA TECNICA

Nombre o Razén Social:

: FORMACION OCUPACIONAL CANARIA FOCAN, S.L.

Forma juridica:

1 SOCIEDAD DE RESPONSABILIDAD LIMITADA

Actividad: : FORMACION/EDUCACION
Provincia: | LAS PALMAS

Municipio: LAS PALMAS DE G.C.
Teléfono: +34 928 38 00 12

Correo electronico: licitaciones@institutofocan.es
Pagina web: i www.finstitutofocan.es
Recogida diagnoéstico: 1 2010

Fecha de finalizacién del informe: 12010

Fecha de entrega a Instituto de la
mujer:

Persona de contacto:

2. CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA

El Instituto FOCAN es una PYME especializada en el sector de la formacion,
cuya plantilla, de acuerdo a los datos aportados en el Anexo Il, Aspectos

Cuantitativos, Tabla 1, asciende a un total de 29 trabajadores (*) NOTA: Datos
relativos al pasado afo 2013).

. José C. Pérez Almagro

El Instituto FOCAN es una empresa lider en el sector de la Educacion en
Canarias, diferenciandose de sus competidores, por la amplia oferta de cursos
que incluyen Formacion Profesional para Desempleados, Formacion Profesional
para Trabajadores, Formacion Profesional Reglada, y Cursos tanto para
Entidades Publicas como para Clientes Privados.

Desde hace unos afos el Instituto FOCAN destaca como referente en el
panorama educativo canario, como hemos mencionado, por su amplia oferta de
curso, asi como por las politicas desarrolladas y los planes de expansion
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internacional, que le ha llevado a aperturar e innovar en departamentos
(Licitaciones e Internacional, y Proyectos) completamente fuera de la vision de
la mayor parte de entidades del sector de la educacion a nivel local, regional
y nacional.

En este sentido, de forma paralela al trabajo lucrativo que una privada
desarrolla, el Instituto FOCAN trabaja de forma altruista e incesable para
llegar a personas desfavorecidas en riesgo de exclusion social mediante el
fomento de actividades educativas que permitan la mejora, refuerzo y
desarrollo de capacidades que ayuden a la integracion de estas personas.

Todo ello viene refrendado con la puesta en marcha de proyectos en paises en
vias de desarrollo del Africa Subsahariana, asi como la constitucion de la
Fundacién Canaria ISBS, con el fin de llegar a sectores desfavorecidos con los
que trabajamos en aspectos esenciales para su integracion y desarrollo
personal y profesional.

3. ANALISIS

e Se trata de analizar los datos, tanto cuantitativos como cualitativos, y
establecer descripciones y cuadros resumen de la situacion actual, evolucion,
progresiones, etc. en cada uno de los apartados de los que consta el
diagndstico.

e Identificacion, entre otros, de:
- Grado de masculinizacién o feminizacion
- Existencia de segregacion horizontal o vertical
Antes de dar respuesta a este apartado se precisaria aclarar e identificar
estos 2 conceptos.

La segregacion horizontal se entiende como aquella segregacion en la que las
mujeres se concentran en ciertos sectores de actividad y en ciertas
ocupaciones. Por otro lado, la segregacion vertical supone un reparto desigual
de hombres y mujeres en la escala jerdrquicay por tanto muestra la
dificultad que tienen las mujeres de promocionar dentro de la escala
jerdrquica de su profesion y poder acceder asi a puestos mds cualificados y
mejor remunerados.

De los 29 puestos de trabajo que actualmente computan para el presente
estudio, 19 (65,51 %) son desarrollados por mujeres, lo cual manifiesta que,
porcentualmente en el Instituto FOCAN, la concentracion del sexo femenino
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en ciertos puestos es altamente probable, no dejando implicito ello a una
segregacion horizontal u vertical.

Con ello, no queda justificada la presencia exclusiva de mujeres en puestos
tales como Secretaria y/o Servicios de Limpieza, aunque se destaca que
experiencias pasadas con personal de diferente sexo han manifestado carencias
en cuanto a la responsabilidad, actitud y aptitud necesarias para su correcto
desarrollo.

En este sentido, y tal y como se puede apreciar en el organigrama empresarial
que se adjunta al presente estudio, la segregacion actual de la empresa no
podriamos decir que se encuentra distribuida de acuerdo a una segregacion
horizontal, ain cuando las mujeres se concentran en ciertos sectores de
actividad y en ciertas ocupaciones.

- Sobrecualificacion femenina o masculina

Destaca la mayor preparaciéon de mujeres frente a hombres, aunque se hace
importante incidir en que el dato aportado es estrictamente numérico sobre
una base general. Porcentualmente, los hombres con cualificacion de Nivel
Superior (Diplomaturas, Licenciaturas, Master, Doctorados, Otros Estudios de
Postgrado y/o Ciclos Formativo de Grado Superior) representan un 14,81 %,
diferenciandose considerablemente de las mujeres, las cuales, a pesar de su
representacion numérica mayoritaria, solamente disponen de un 14,81 % de
personal cualificado de caracter superior.

En este sentido, la plantilla del Instituto FOCAN esta compuesta de la
siguiente manera;

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA profesional N° mujeres N° hombres \
Direccion General 0 1 1
Instructor/a o Experto/a 7 4 11
Jefe/a de Administracion 2 0 2
Auxiliares Administrativos 8 0 8
Empleado de Servicios 2 5 5
Generales
TOTAL 19 10 29
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- Evolucion de la plantilla

Desde sus inicios, el Instituto FOCAN ha destacado por una evolucion
constante en el nUmero de personas asignadas a proyectos educativos. En este
sentido, la progresion de contratacion por sexo se ha mantenido condicionada
a la mayor adecuacion de los perfiles profesionales de mujeres, frente a las
escasas candidaturas de hombres.

Asimismo, se hace importante incidir en el dato relativo a la progresién y/o
conversion de contratos de duracion determinada y obra y servicios en
indefinidos, dejando patente la empresa su compromiso con la estabilidad
laboral y mejora de condiciones de trabajo.

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

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA profesional N° mujeres N° hombres | Total
Direccion General 0 1 1
Instructor/a o Experto/a 7 4 11
Jefe/a de Administracion 2 0 2
Auxiliares Administrativos 8 0 8
Empleado de Servicios 2 5 5

Generales

TOTAL 19 10 29

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

Las conclusiones que sacamos del presente estudio identifican la progresion
considerable de las mujeres en los empleos cualificados, que ha tenido lugar
en el Instituto FOCAN desde la fecha de su constitucion.

En este sentido, y debido a su alta representacion numérica, encontramos
posiciones con concentracion exclusiva de mujeres, pero este hecho no debe
desvituar la realidad que vive esta empresa, la cual se presenta como clara
propulsora de medidas que han permitido eliminar barreras o corregir
desigualdades estructurales.
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En el Instituto FOCAN, el diferencial salarial y la cualificacion de los
trabajadores o, lo que es lo mismo, el conjunto de habilidades, destrezas,
actitudes, aptitudes y, en definitiva, el conjunto de competencias
profesionales de los trabajadores, se vienen utilizando adecuadamente en el
empleo que desarrollan, por lo que el trabajador, independientemente de su
sexo, No se encuentra en una situacion de desajuste.

3.1. Analisis de los datos de la empresa

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

Caracteristicas generales de la empresa.

La empresa Formacién Ocupacional Canaria FOCAN es una Sociedad
Limitada compuesta por 2 socios que desempenan las funciones de
Director General y Administrador respectivamente.

La Representacion del Comité de Igualdad esta formada por 4
trabajadores/as + la Direccion, persona con una antigiiedad entre los 4y

los 10 anos en la empresa, desempefando funciones varias.

Caracteristicas de la plantilla.

- Datos generales
- Movimiento de personal

El Instituto FOCAN destaca por la alta rotacion de su personal docente
debido a la duracion de los proyectos educativos. En este sentido, y a
pesar del elevado numero que compone la platilla fija de la empresa, la
entidad mantiene estable al resto de personal.

- Responsabilidades familiares

La conciliacion entre el empleo y las responsabilidades familiares NO
representa un grave problema para el personal del Instituto FOCAN dado
que la asuncion de cargas familiares de sus miembros y la flexibilidad y
distribucion horaria se encuentran bien repartidas. Asimismo, se destaca
un compromiso por parte de la empresa para amoldar los horarios de
trabajo propuestos con la vida familiar.

- Formacién
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La formacion en la empresa se presenta como un valor diferencial, dado
que la media de cursos por trabajador durante el pasado ano 2013
ascendio a 84 cursos. En este sentido, la formacion continua del personal
forma un claro instrumento de motivacion, disfrutando de permisos para
asistir a sesiones y/o a examenes coincidentes con la jornada laboral.

La politica de formacion para el personal del Instituto FOCAN se basa en
dos pilares fundamentales:

. El Plan de Formacion anual y las Acciones de sensibilizacion
ambiental no presenciales.
. Las actividades formativas demandadas directamente por el

personal, y que no se recogen en el Plan de Formacién anual.

1. Plan de Formaciéon y Acciones de sensibilizaciéon ambiental no
presenciales.

Como todos los procedimientos en el Instituto FOCAN, la politica de
formacion viene recogida en el anexo “08- Gestion de RRHH” del manual
de gestion.

Anualmente la Responsable Ambiental y de Calidad realiza el Plan de
Formacion y prevé las Acciones de sensibilizacion ambiental no
presenciales.

Este Plan de Formacion y Sensibilizacion, se realiza sobre la base de los
resultados de:

El analisis de las Fichas de Evaluacion del desempeiio del personal, por
las que se estiman las carencias de cada persona en el desarrollo de sus
funciones con el objetivo de mejorar sus capacidades.

La modificacion y/o ampliacion de los procesos de trabajo, en cada caso.
Los aspectos ambientales significativos.

Las Buenas Practicas Ambientales en el desarrollo de las operaciones.

En el desarrollo del plan de formacion, la Responsable de personal
recopila los titulos o certificados de evaluacion de la formacion recibida
para su inclusion en el expediente de personal, reflejando el resultado
de la evaluacion en el Plan de formacion.
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Esta documentacion sera enviada para su revision por los/as
Responsables del Sistema y su posterior aprobacion por la Direccion.

En las reuniones de Revision del Sistema, segln lo establecido en el
Anexo 7 de Revision del Sistema por la Direccién, se lleva a cabo el
seguimiento de los Responsables de sistema.

Ademas, el modelo de formacion que se incluye dentro del Plan, puede
ser impartido de forma interna o externa.

2. Actividades formativas demandadas directamente por el
personal.

Siempre que alguna de las personas que forman parte de la plantilla del
Instituto FOCAN identifique una accion formativa enriquecedora para la
mejora de sus funciones o capacidades profesionales, ésta puede solicitar
a la Responsable Ambiental y de Calidad la aprobacion de la asistencia a
la misma.

Después de una valoracion de la actividad y de su pertinencia, la solicitud

se hace llegar al Departamento de Personal y a la Direccion para su
aprobacion o denegacion.

- Promocién
La empresa dispone de una politica de promocion interna definida

Seleccion.

Los procesos de seleccion de personal se realizan siguiendo una politica
de igualdad preestablecida.

Politica salarial.

Politica salarial definida, donde la empresa, con caracter anual, analiza
los diferentes puestos y logros realizando subidas moderadas en nimero
no definido de miembros, compensando diferencias respecto al costo de
vida y promocionando una remuneracion equitativa de acuerdo con sus
obligaciones y responsabilidades asignadas.

Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién.
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La conciliacion entre el empleo y las responsabilidades familiares NO
representa un grave problema para el personal del Instituto FOCAN dado
que la asuncion de cargas familiares de sus miembros y la flexibilidad y
distribucion horaria se encuentran bien repartidas. Asimismo, se destaca
un compromiso por parte de la empresa para amoldar los horarios de
trabajo propuestos con la vida familiar.

Comunicacion
La informacion se canaliza a adecuadamente a través cauces formales
segln consta en la politica calidad implantada ISO 9001

Todos los miembros de la empresa disponen de informacién suficiente
relacionada con sus atribuciones (qué deben hacer y por qué), su puesto
de trabajo (condiciones, obligaciones y derechos) y sobre la propia
organizacion. Esto evita incertidumbres, rumores y pérdida de
orientacion, factores tipicos que atentan contra la productividad.

Representatividad

La representacion de la empresa es ejercida de forma solidaria por sus 2
socios, los cuales desempefian funciones de Director General y
Administrador respectivamente.

En el caso del Comité de Igualdad, la representacion del personal la
integran 4 miembros (3 mujeres y 1 hombre) validadas por la totalidad
de personas que componen el equipo humano de la empresa.

En aquellos aspectos relativos a representacion de los trabajadores que
no vengan relacionados con materia de Igualdad, la representacion la
ostenta la Responsable del Departamento de RRHH.

Prevencion acoso sexual

Politica de Prevencion instaurada teniendo en cuenta los siguientes

apartados:

- Declaracion de principios

- Politica de acoso

- Formacion

- Establecimiento de Normas Sancionadoras

- Regulacién de procedimientos para conocer, prevenir y sancionar
los comportamientos discriminatorios y las conductas atentatorias
contra la dignidad e intimidad de los trabajadores.
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= Riesgos laborales y salud laboral

Actuaciones dirigidas a la identificacion y evaluacion de los factores de
riesgo que intervienen en los accidentes de trabajo, y al control de sus
posibles consecuencias, mediante servicios profesionales contratados y
desarrollados por mutua de trabajo

= Mujeres en situacion o riesgo de exclusion

La empresa no dispone de politicas de insercion, apoyo y/o
asesoramiento para mujeres en situacion o riesgo de exclusion social.

= Convenio colectivo

Convenio Colectivo de Ensefianza y Formacion No Reglada

3.2. Analisis de los datos de la empresa

e Larelacion de la representacion legal con la empresa y con la plantilla es muy
fluida, manteniendo 3 reuniones anuales con el personal y la Direccion,
reuniones en las cuales se comparte y distribuye informacion de las acciones
de la empresa durante el periodo de estudio. En este sentido, comentar que el
Instituto FOCAN ha establecido canales de comunicacion interna entre los
diferentes niveles y funciones de la organizacion, de forma que no se vea
disminuida la efectividad de los procesos por falta de fluidez en el intercambio
de informacion.

e El objetivo fundamental de los recursos humanos en la empresa es equiparar,
en la medida de lo posible, las capacidades del personal a las necesidades de
los puestos de trabajo y lar sensibilizaciéon de todo el personal, usuarios y
clientes de los centros dependientes del Instituto FOCAN, asegurando que
realicen sus tareas teniendo conocimiento de los impactos potenciales de sus
actividades y de acuerdo a las politicas, objetivos y metas que hayan de
alcanzarse tanto en materia de calidad como medioambiental.

* Mencionar ademas, la realizacion periddica de encuestas de clima laboral, las
cuales pretenden conocer las causas subyacentes de la motivacién que
permite a la empresa actuar sobre ellas para aumentar la motivacion de las
personas.
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3.3. Anadlisis de los datos de la plantilla

Propuestas y sugerencias de la plantilla

Utilizacion de un Cuestionario que se presenta como ficha para recoger las
opiniones de la plantilla, a partir del cual se analizan los datos. Este se
corresponde con el modelo de cuestionario ubicado en el cuestionario

diagnostico

4. PROPUESTAS DE MEJORA

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

Propuesta Area de intervencion

Mantener el % de puestos por
sexo proporcionalmente al
numero de solicitudes
recibidas para los mismos.

Seleccion

Elaboracién y aplicacion de una
politica salarial, de seleccion,
promocion paritaria

Seleccion, promocion, condiciones de

trabajo

Mejora en la ordenacion del
tiempo de trabajo y conciliacion.
Desarrollar las acciones de
conciliacion de la vida laboral y
personal con caracter igualitario

Ordenacion del tiempo de trabajo

Elaboracion y aplicacion de
Politica de Prevencion de Acosos
Sexual

Elaboracion y aplicacion de
politicas de insercion, apoyo y/o
asesoramiento para mujeres en
situacion o riesgo de exclusion
social

Seleccion y Area de acciones especificas
para mujeres en situacion o riesgo de

exclusion

Plan de analisis, recogida de
informacion, evaluacion y metas
de los enfoques atendidos para la
aplicacion de este plan

Comunicacion, informacion y control de

gestion
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ANEXO IV - Cuestionario para los Trabajadores y Trabajadoras

Cuestionario para los trabajadores
y las trabajadoras *

* A rellenar por el personal de la empresa
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CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA

Empresa: FORMACION OCUPACIONAL CANARIA FOCAN, S.L.

Fecha de realizacion: ___ / / Mujer [

Hombre [J

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos a través de la integracion
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, estamos desarrollando un
Diagnodstico que dara pie a una actualizacion del actual Plan de Igualdad vigente
para mejorar la gestion de los recursos humanos promoviendo la igualdad de
oportunidades entre los trabajadores y las trabajadoras. Sus opiniones son de suma
importancia y facilitaran la elaboracion del diagnostico y posterior diseno del Plan
de lgualdad. Por tratarse de un cuestionario de opiniones, le agradeceriamos que
contestara a cada una de las cuestiones planteadas con la mayor sinceridad. Le
agradecemos su colaboracioén y le garantizamos el anonimato y la confidencialidad
de todas sus respuestas.

Considera usted que en esta empresa:

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

;Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso
en el proceso de seleccidon de personal?

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

;Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

;Cobra menos que su companero/a?

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

:Se conocen las medidas de conciliacion disponibles?

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

OO g ogog)oo
OO g ogog)oo
OO gogog)o)d

¢Es necesario un Plan de Igualdad?

Enumere sus sugerencias con relacion a:

;Qué necesidades
identifica en su
empresa que el Plan
debiera contener?

;Qué medidas podria
adoptar la empresa
para promover la
igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres?

;Como se puede
facilitar el desarrollo
del Plan?
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Otras sugerencias
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