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1.1 DESCRIPCION DE LA ENTIDAD.
El SOCIB, Consorcio para el Diseifio, Construccion, Equipamiento y Explotacidon Del
Sistema De Observacion Costero De Las llles Balears, es una entidad publica que opera
un sistema de observacién y prediccion en el Mediterraneo Occidental y proporciona
datos, instalaciones, servicios y herramientas digitales para avanzar en la comprension
del océano y transferir conocimiento a la sociedad.

Gracias a esta infraestructura cientifica y tecnoldgica se consigue una nueva forma de
gestion del océano basada en la ciencia y el conocimiento.

Por lo tanto, SOCIB es un sistema que proporciona datos oceanograficos, para apoyar a
la oceanografia contribuyendo a las necesidades de la investigacion marina y costera en
un contexto de cambio climatico y global.

1.2 IMPLICACION DE LA DIRECCION.

El presente documento tiene como objetivo reflejar el proceso de elaboracion del Plan
de Igualdad llevado a cabo por la entidad SOCIB con CIF Q0700535H: de acuerdo con las
exigencias de la legislacion en materia de Igualdad de Género:

e Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy
hombres.
e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el

texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia

de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.
e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

e Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de

convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

La informacién recogida en el presente informe representa toda la documentacién
emitida por las correspondientes entidades con el compromiso de realizar un Plan
exhaustivo y detallado, que comprende desde la promocion del Plan y la creacién de la
Comision Negociadora, hasta hacer un analisis y diagndstico acerca de la igualdad, para
asi, poder evaluar y establecer nuevas metas enfocadas al progreso en dicha materia.

Tal y como sugiere la ley, en el presente informe coge importancia la Valoracién de los
Puestos de Trabajo y la Auditoria Salarial. Y gracias a la informacién de dichos puntos,
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las medidas correctivas y de progreso propuestas han desembocado en un Plan de
Accidn que progrese con efectividad en la igualdad de género. De esta forma, SOCIB se
posiciona como parte activa y motor de cambio para alcanzar la igualdad entre hombres
y mujeres, contribuyendo no solo a cumplir con la legislacién, sino aportando también
al equilibrio del dmbito social y al alcance de la Agenda 2030 donde se encuentra el ODS
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2. TOMA DE DECISION
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2.1 APERTURA DE NEGOCIACION

Con el objetivo de legitimar el Plan de Igualdad de SOCIB Consorcio para el Diseio,
Construccidon, Equipamiento y Explotacion Del Sistema De Observacion Costero De Las
llles Balear, conforme al articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/
2010, de 28 de mayo, se inicia el Plan de Igualdad. Posteriormente, conforme al articulo
46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con los respectivos puntos de analisis y
evaluacidn, comunicacidon y apertura de la negociacién, tras la constitucion de la
comision de igualdad.

Para la constitucion de la Comision Negociadora de SOCIB se tiene presente que han de
tenerse en cuenta las consideraciones marcadas en la Guia para la Elaboracion de los
Planes de Igualdad:

® Participacion de forma paritaria de la representacion de la entidad y de personas
trabajadoras, promoviéndose una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres en cada una de las partes. Ademas, tal y como marca la Guia, los
integrantes de la comision han recibido formacién en materia de igualdad, con
los contenidos y acreditacién indicada en el

® E/ reparto de las personas, con voz y voto, en la constitucion de la comision
negociadora se ha efectuado con respecto al derecho de todas las personas
legitimadas para negociar y en proporcion a su representatividad, con un
volumen de representacion de 3 integrantes por parte, no superando asi el limite
marcado de 13 personas.

® Las partes negociadoras, de mutuo acuerdo, han designado a una persona que
ostenta la presidencia y que asi se indica en la constitucién de la Comision.

e [a comision negociadora se acoge al apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, por parte de PracticaODS, quienes intervendrian en caso necesario con
voz, pero sin voto.

2.2 CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA

La Comisidon de SOCIB se Constituye el dia 26 de Junio de 2023 tal y como se indica en el
Acta (ANEXO 1). Tras un cambio de miembros en la representacion de empresa, recogido
en un acta de manifestacion que se afiade al acta de Consitiucion, la Comision esta
constituida en el momento de su registro en representacion de la entidad por:

e Joaquin Tintoré Subirana, Director de SOCIB.

e Maria Antonia Carrasco Marti, Responsable de Area Econdmico
Administrativa/Gerente.

e Benjamin Casas Pérez, Responsable del area tecnoldgica del SOCIB.
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En representacion de la Parte Social (Representantes de los Trabajadores) se otorga la
representacion sindical interna en los miembros (ANEXO 3):

® Irene Lizaran Esperilla, Técnico de Instrumentacion Oceanografica

e Sonia Gémara Prats, Responsable de Sistemas

e Maria de los Angeles Ferndndez Mora, responsable de la instalacion de
monitorizacién de Playas. En representacion de CCOO.

Se sefialan en el acta los puntos a diagnosticar y trabajar:

e Compromiso con la Igualdad.

e Seleccidon y Contratacién.

e (Clasificacion profesional.

e Formacioén.

® Promocidn profesional.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

e Ejercicio corresponsable, derechos de la vida personal, familiar y laboral.

e Infrarrepresentacion femenina.

® Retribuciones.

e Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

2.3.INFORMACION A LA PLANTILLA DE LA DECISION TOMADA

El personal de SOCIB es informado de la negociacion del Plan de Igualdad en la Entidad

y se anima al personal a participar.

Plan de lgualdad del SOCIB
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3. CONTEXTUALIZACION

S Fmado por: 10

Joaauin, Tindoré Subivana [ﬁ

i st
Fimad por Fimadopor:

@w ko Carvaseo Mas Esm Cémara pras

271A166AAOF544A, B0F613DACODD4BC,

E;j:aamnmua [WW'A de s Fugeles Fumdndy Mora

E1CDE3RE 1766440



Docusign Envelope ID: AEEBB1EO-1F1C-4F17-8A3C-121C3F986490

3.1. FIRMANTES DEL CONVENIO

Fecha de Constitucion de la Comision Negociadora: 26/06/2023. Los firmantes del
presente Plan de Igualdad Diagnosticado y negociado son:

EN REPRESENTACION LA ENTIDAD

Firman los miembros que representan a la Entidad indicados en la Constitucién de la
Comision Negociadora (ANEXO 1).

EN REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES:

En representacién de las personas trabajadoras ha negociado:
e Las personas Delegadas de Personal.

Firman los miembros de las Delegadas de Personal que representan a la parte Social
indicados en la Constitucion de la Comisidon Negociadora. (ANEXO 3).

DELEGACION EN EL FIRMANTE PARA EL REGISTRO

Se delega en Joaquin Tintoré Subirana, persona al frente de la direccién de SOCIB, la
firma para el registro del Plan de Igualdad en REGCON. (ANEXO 4)

3.2. DATOS REGISTRALES

Se indican a continuacion los datos registrales de SOCIB. Empezando por los Ambitos de
Aplicacion para la Responsabilidad Social sobre los que Comunica el Acuerdo del Plan
de Igualdad.

El presente informe contiene la siguiente informacidn analizada y diagnosticada:

e 01 Formacion profesional.
e 02 Solucidn extrajudicial de conflictos
e 03 Estructura de la negociacion colectiva.
e 04 Prevencion de riesgos laborales.
e 05 Clasificacion profesional.
e 06 Condiciones de trabajo, ejercicio corresponsabilidad de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral
e (07 Modificacién sustancial de las condiciones de trabajo.
e 08 Derechos de informacion y participacién.
e (9 Acciones de Responsabilidad Social de las empresas.
e 10 Otras materias.
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ACTOS CONCRETOS PARA EL QUE SE SOLICITA LA INSCRIPCION:
e 1 Texto del acuerdo o comunicacion.
Ambito Funcional (0)

El presente Plan de Igualdad se presenta con un ambito funcional segin Convenios o
Acuerdos franja.

SOCIB tiene un ambito del sector de la Investigacion cientifica y técnica.

A lo largo del presente Informe veremos que SOCIB cuenta con un total de 1 centro de
trabajo para ejercer su actividad.

Ambito personal (01)

El presente Plan de Igualdad se realiza en base a la plantilla de SOCIB. Veremos que el
alcance de dicha plantilla en el analisis del plan es de 47 Trabajadores, a los cuales les
influird el Plan de Accion a implementar en periodo de vigencia.

Ambito Temporal

El presente Informe se negocio el 30 de junio de 2024 entre los miembros de la comisidn
negociadora y de igualdad. Su periodo de vigencia sera de 4 afios, El Periodo de Vigencia
del Presente Plan de Igualdad es desde su negociacién el 30 de junio de 2024 hasta el
29 de junio de 2028.

Ambito Geografico

El centro de trabajo objeto del presente Plan de Igualad se localiza en Palma de Mallorca,
Islas Baleares.

Ambito Territorial

El ambito de aplicacion Territorial de los Servicios Gestionados por SOCIB se desarrollan
en un ambito local, aunque la repercusion sea internacional.

FIRMANTES DEL CONVENIO, ACUERDO O COMUNICACION A INSCRIBIR O DEPOSITAR
Representacion de los Trabajadores:
e Delegados de personal.
Organizaciones Sindicales
e (COO.
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3.3. HOJA ESTADISTICA DE CONVENIOS

El presente informe recoge la primera negociacién del diagndstico y plan de Accién del
primer Plan de igualdad de SOCIB.

Razoén Social SOCIB-Consorcio para el Disefio, Construccién Equipamiento y
Explotacidon del Sistema de Observacion Costero De Las llles
Balears.

CIF Q0700535H

Domicilio Social Edificio Naorte. Bloque A, 22 Puerta 3, Parc Bit, Palma

Fecha de constitucion 17-12-2007

FECHA DE CONSTITUCION: 26 de Junio de 2023
PARTE ENTIDAD

Nombre Joaquin Tintoré Subirana

Cargo Director de SOCIB

Nombre Maria Antonia Carrasco Marti

Cargo Responsable de Area Econédmico-Administrativa

Nombre Benjamin Casas Pérez

Cargo Responsable del drea tecnoldgica del SOCIB
PARTE SOCIAL

Nombre Irene Lizaran Esperilla

Cargo Técnico de Instrumentaciéon Oceanografica

Nombre Sonia Gomara Prats

Cargo Responsable de Sistemas

Nombre Maria de los Angeles Fernandez Mora

Cargo Responsable de Reinstalacién de monitorizacion de Playas

(Representacion CCCO)

Sector de Actividad Desarrollo de un sistema de observacion y prediccidn costero.
Actividad Investigacion cientifica y técnica.
CNAE 7219.

Descripcién de la Otrainvestigacidon y desarrollo experimental en ciencias naturales
Actividad y técnicas

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

TIPOS DE CONTRATO POR GENERO DEL ANO 2022
INDEFINIDO TEMPORAL TOTAL

GENERO

Hombre
Mujer
Total general
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CONVENIO DE APLICACION EN LA ENTIDAD

El SOCIB se rige a la normativa basica del Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de
octubre EBEP (Estatuto Basico del Empleado Publico) que regula los siguientes aspectos:
Concepto y clases de empleados publicos. Derechos y deberes de los funcionarios.
Cédigo de conducta de empleados publicos. (ANEXO 5)

Ademas, SOCIB cuenta con la Tabla Salarial del Consorcio de Sistema de observacion
costero de las llles Balears, aprobada por el Consejo Rector, el maximo érgano de
gobierno. (ANEXO 6)

PERIODO DE VIGENCIA DEL PLAN

El Periodo de Vigencia del Presente Plan de Igualdad es desde su negociacién el 30 de
junio de 2024 hasta el 29 de junio de 2028.

3.4. DATOS DEL PLAN DEL DIAGNOSTICO, CONTENIDOS DEL PLAN, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Para dar respuesta a los puntos 2, 3, 4, 5y 6 de la Norma 731/2010, se detalla a
continuacion la elaboracién del Diagndstico (previa recogida de informacion, analisis de
la misma e interpretacién) sobre el cual se proponen unas medidas preventivas y
correctoras que atienden a las exigencias de la normativa y que se calendarizan en un
Plan de Accion a Implementar en el periodo de Vigencia.

Se detalla también la propuesta de Seguimiento del Plan de Accién acordado por la
Comision Negociadora. Y la evaluacién de las acciones realizadas calendarizadas durante
el periodo de vigencia.
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4. DIAGNOSTICO
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4.1. RECOGIDA DE INFORMACION Y ANALISIS

Con el fin de elaborar un diagndstico que estime la existencia y magnitud de

desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos, que se dan, o que puedan darse

en SOCIB, para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se recopila la

siguiente informacion:

4.1.1.
4.1.2.
4.1.3.
4.1.4.
4.1.5.
4.1.6.
4.1.7.

4.1.8.
4.1.9.

Proceso de Seleccién y Contratacion.

Politicas de Gestidn de Personal.

Clasificacién Profesional.

Formacion.

Promocién Profesional.

Condiciones de trabajo

Ejercicio de corresponsabilidad de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.

Infrarrepresentacién femenina.

Retribuciones.

4.1.10. Prevencion de Acoso Sexual y por razon de sexo.

Con tal recopilacidn se realiza un analisis en base a las recomendaciones indicadas en la

Guia del Instituto de la Mujer del Ministerio de Igualdad:
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Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres estd integrada en el sistema general de gestion empresarial.
Hacer visible la situacion de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y
detectar una posible segregacion horizontal y/o vertical.

Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo
y las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademds, la prestacion del
trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la
utilizacion de personal cedido a través de contratos de puesta a disposicion,
y las condiciones, profesionales y preventivas, en que este se preste.
Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las prdcticas de
gestion de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.
Formular recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar dmbitos prioritarios de
actuacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que integrardn
el plan de igualdad.
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4.1.1. POLITICA DE GESTION DEL PERSONAL.

SOCIB se rige por la normativa bésica del Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de
octubre EBEP (Estatuto Basico del Empleado Publico) indicados en el punto 3.3 del
presente documento, y es en los que se basa para poder llevar a cabo la Gestidn del
Personal. La plantilla de SOCIB cuenta con 47 trabajadores.

4.1.2. SELECCION DE PERSONAL.

SOCIB cuenta con un proceso de seleccion donde el perfil de las personas que
intervienen en los procesos de seleccion es de los responsables de drea, los responsables
de servicio y/o instalaciones.

Para llevar a cabo los procesos de seleccidon el SOICB cuenta con diferentes canales para
ofertar los puestos disponibles como su propia web www.socib.es y también desde la
pagina web del Ministerio de Hacienda y Funcién Publica www.administracion.gob.es.

Puntualmente y adicionalmente, se cuenta con el apoyo de diferentes plataformas de
ofertas de empleo como Infojobs, Tecnoempleo, ibjobs.net. En el ejercicio 2022 se han
producido 7 altas de empleo.

NUEVAS INCORPORACIONES POR

Hombre Mujer % Hombre % Mujer

PUESTO Y GENERO EN EL ANO 2022

Cientifico Proyecto Calypso 2 1 100,00% 0,00%
Técnico Superior proyecto CMEMS 2 1 0 100,00% 0,00%
Marine engineer proyecto DOORS 0 1 0,00% 100,00%
Marine research scientist proyesto

0 1 0,00% 100,00%
Baleatun
Técnico medio proyecto CMEMS 2 1 0 100,00% 0,00%
Post doctoral Proyecto Imagine 1 0 100,00% 0,00%
Cientifico proyecto Calypso Micin 1 0 100,00% 0,00%
Total general 4 3 57,14% 42,86%

Los métodos y criterios utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos
de trabajo se describen con un lenguaje inclusivo y sin discriminacién a un sexo, entidad
de género en particular a la vez que evitando perpetuar estereotipos de género.

4.1.3. CLASIFICACION PROFESIONAL

SOCIB cuenta con una clasificacion profesional establecida en su Tabla Salarial del
Consorcio de Sistema de observacion costero de las Illes Balears, aprobada por el
Consejo Rector, el maximo érgano de gobierno.

Firmado por: l 7
779B65C13E6042D.

rrrrrrrrr

Maria Ao los s Pumna Maor.
tavia du los Pugeles Fumindus, Mora



Docusign Envelope ID: AEEBB1EO-1F1C-4F17-8A3C-121C3F986490

Segun la tabla salarial del SOCIB hay 5 grupos profesionales a los que se les asignan
diferentes tipos de niveles retributivos que se distinguen entre A, B o C dependiendo del
grupo profesional a que pertenezca cada uno.

GRUPO PROFESIONAL

Descripcién

Nivel A: jefes/as de Divisién/ Departamento.
Nivel Ay B: Adjuntos a la Direccion.
Cientifico Altamente Especializado.

Expertos cientifico-técnicos.

Nivel A: jefes/as Seccion.

Nivel Ay B: Cientifico-tecnélogo Especializado.
Nivel A: jefe/a de Grupo.

Nivel Ay B: Cientifico/a o Tecndlogo/a.
Técnico Superior.

Grupo IV Nivel A: Secretario/a.

Nivel Ay B: Técnicos de Soporte.

Grupo V Nivel A: Administrativo/a.

Bajo los grupos profesionales anteriormente indicados a continuacidn, se detallan los
diferentes puestos desagregados por sexo, departamento y nivel.

RECUENTO DE PUESTOS, POR DEPARTAMENTO Y GRUPO PROFESIONAL DEL ANO 2022

Puesto Departamento ‘ Grupo profesional Hombres Mujeres

Cientifico Proyecto Calypso 2 Cientifica ‘ Grupo profesional 3 2 0

Cientifico proyecto Calypso Micin Cientifica ‘ Grupo profesional 3 1 0

Cientifico proyecto Medclic Cientifica ‘ Grupo profesional 3 1 0

si;r;t;f;c;a-élezc g LGB CEIREE T, Cientifica Grupo profesional 3 1 0 1
Co-directora Beach Monitoring Cientifica ‘ Grupo profesional 3 0 1 1
Expert on fisheries proyecto Pandora Cientifica ‘ Grupo profesional 3 0 1 1
Gerente Gestion ‘ Grupo profesional 1 0 1 1
Glider Facility Scientist Cientifica ‘ Grupo profesional 3 1 0 1
Head Scientific Area Cientifica ‘ Grupo profesional 1 0 2 2
Ingeniero informatico Data Center Tecnoldgica ‘ Grupo profesional 3 3 0 3
Ingeniero informatico web Tecnologica ‘ Grupo profesional 3 1 0 1
Ingeniero instrumentacidn oceanografica Tecnoldgica ‘ Grupo profesional 3 1 0 1
Marine engineer proyecto DOORS Tecnologica ‘ Grupo profesional 3 0 1 1
l;/;alziantirr‘esearch scientist proyesto Cientifica Grupo profesional 3 0 1 1
Marine scientist E-ARISE Cientifica ‘ Grupo profesional 3 0 1 1
Marine Technologies responsible Cientifica ‘ Grupo profesional 1 1 0 1
Modelizador y programador Cientifica ‘ Grupo profesional 3 0 1 1
Oceanographic Data Especialist Tecnoldgica ‘ Grupo profesional 3 1 0 1
Post doctoral ocean integ. Proy. Eurosea Cientifica ‘ Grupo profesional 3 0 1 1
Post doctoral Proyecto Imagine Cientifica ‘ Grupo profesional 3 1 0 1
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Responsable Computing & IT
Responsable Data Center

Responsable Modelling Facility
Responsable Oficina Director
Responsable Tecnologias Marinas
Secretaria

Technician Beach Monitoring Facility
Technician climate change proy. Eucc
Technician in strategic planning
Técnico analista program. Proy. Jerico DS
Técnico de Apoyo ETD

Técnico de Apoyo RRI

Técnico en RRI

Técnico instrumentacion oceanografica
Técnico instrumentacion proy. Calypso 2
Técnico medio proyecto CMEMS 2
Técnico Soporte Glider Facility

Técnico Soporte informatico

Técnico superior Data Center

Técnico Superior Glider operator
Técnico Superior proyecto CMEMS 2
Técnico superior proyecto Eurofleets
Técnico Superior proyecto Eurosea

Técnico superior sistemas proy.Jerico S3

Tecnologica
Tecnoldgica
Cientifica
Gestion
Tecnoldgica
Gestion
Tecnoldgica
Estratégica
Estratégica
Tecnologica
Tecnologica
Estratégica
Estratégica
Tecnoldgica
Tecnologica
Tecnoldgica
Tecnoldgica
Tecnologica
Tecnoldgica
Tecnologica
Cientifica
Cientifica
Cientifica

Tecnoldgica

‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 2
‘ Grupo profesional 2
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 2
‘ Grupo profesional 4
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3

‘ Grupo profesional 3

‘ Grupo profesional 3

‘ Grupo profesional 4
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 4
‘ Grupo profesional 4
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3
‘ Grupo profesional 3

‘ Grupo profesional 3
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El recuento esta hecho a partir del nUmero de contratos por género. Cabe destacar que
Head Scientific Area realmente fue solo una mujer. Aparece como 2 mujeres en vez de
1 por el cambio de categoria y de grupo profesional asociado.

A pesar de ser un sector principalmente masculinizado, SOCIB tiene en general una
plantilla equilibrada en numero de hombres y de mujeres. Los puestos mas
representativos en cuanto a estereotipo de género son los puestos de Tecnélogo/a,
Ingeniero/a e Informatico/a

4.1.4. FORMACION

SOCIB no cuenta con un diseino de Plan de Formacién, pero se encuentra en proceso de
elaboracién. Hasta el momento, la asignacién de formacién es demandada por el
trabajador. Actualmente, toda la plantilla tiene disponible una serie de cursos en el
ambito de riesgos laborales, ademas de cursos de inglés que pueden realizarse en el
horario laboral.
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4.1.5. PROMOCION PROFESIONAL

SOCIB es un Consorcio participado al 50% entre el Ministerio de Ciencia e Innovacion y el CSICy
el Govern de las llles Balears con caracter de ente publico por lo que la promocién profesional
se lleva a cabo a través de criterios de vacantes abiertas y pueden producirse de manera publica,
guedando disponible a demanda externa.

4.1.6. CONDICIONES DE TRABAIJO

SOCIB es un consorcio financiado por la Administracion General del Estado a través del
Ministerio de Ciencia e Innovacién con un 46,70%, el CSIC con un 3,30% y el Govern de
les llles Balears con un 50%.

SOCIB facilita la corresponsabilidad de la vida personal y familiar basandose en el Real
Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de octubre EBEP (Estatuto Basico del Empleado
Publico) sin hacer distincién de género.

JORNADAS DE TRABAJO, HORARIO Y DISTRIBUCION DE TRABAJO Y TURNOS

Las jornadas de trabajo en SOCIB aplica por igual a todo el personal: jornadas completas
de 37,5 horas semanales.

FLEXIBILIDAD HORARIA

Sobre jornadas continuadas, se ofrece en SOCIB flexibilidad horaria, aplicado del mismo
modo tanto para hombres como mujeres, sin discriminacidn de sexo en este aspecto.

REDUCCION DE JORNADA

La reduccion de Jornada es otra medida de conciliacidon a la que pueden acogerse los
trabajadores de SOCIB. A continuacion, se informa del nimero de trabajadores con las

jornadas que desarrollan:

DISTRIBUCION DE LA JORNADA COMO PESO SOBRE LA Hombre  Muier Total
JORNADA COMPLETA POR GENERO DEL ANO 2022 ! general

50% 1 0 1
63% 0 1 1
88% 1 0 1
100% 27 17 44
Total general 29 18 47

CONCRECION HORARIA

La Jornada estipulada en SOCIB, sin contar con los casos adaptados, es Jornada
continuada de 7,5 horas diarias.

..........
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4.1.7. CORRESPONSABILIDAD DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL Y
FAMILIAR Y LABORAL.

PATERNIDAD

Vemos como en el ejercicio 2022 hay 2 hombres que han pedido permiso de paternidad,
no se ha visto en 2022 una tendencia en las mujeres en asumir la conciliacion familiar.
No obstante, en afios anteriores si se han acogido a medidas de conciliacién algunas
mujeres.

GENERO
HOMBRE
HOMBRE

INICIO PATERNIDAD  FIN PATERNIDAD
17/1/22 13/3/22
14/10/21 2/2/22

4.1.8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A pesar de que SOCIB pertenece a un sector altamente masculinizado el presente
informe revela que la mujer tiene una alta presencia en la entidad tanto en puestos
cuyas tareas has sido histéricamente ocupadas por hombres como en puestos de
responsabilidad.

4.1.9. RETRIBUCIONES

El andlisis de las retribuciones de SOCIB se detalla en el punto 4.3. del presente
documento. Se ha analizado el ejercicio 2022.

4.1.10. PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Con el presente protocolo, SOCIB manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en
toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de
sexo.

Al adoptar este protocolo, la entidad quiere subrayar su compromiso con la prevencién
y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que presta servicios en
Su organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las
personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la
organizacion, tales como personas en formacioén, las que realizan practicas no laborales
o aquéllas que realizan voluntariado.

s Servicio Balear
de Prevencion

Protocolo para la prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.
S5.0.C.1B.
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4.2. SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Con el fin de elaborar un Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo que estime la
existencia y magnitud de desigualdades, desventajas, dificultades y obstdculos, que se
dan, o que puedan darse en SOCIB, para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, se analizan los siguientes puntos en torno a los puestos de trabajo:

Definicion del Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo de SOCIB.
Valoracién de Puestos de Trabajo de SOCIB.

Comprobacidn de cada Factor con cada Puesto de Trabajo de SOCIB.

Con tal recopilacidn, se obtiene un andlisis con el que SOCIB.puede trabajar
medidas correctivas para alcanzar una igualdad entre hombres y mujeres.

4.2.1. DEFINICION DEL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO DE
SOCIB.

Para elaborar una efectiva valoracion de puestos de trabajo, se estudian las
peculiaridades de SOCIB., para definir los Factores de cada puesto.

SOCIB. cuenta con 25 factores repartidos en las categorias:
e Conocimiento y Aptitudes
® Responsabilidad
e Esfuerzo
e Condiciones de trabajo.

Por la tipologia de la actividad de SOCIB el peso que tiene cada Tipo de factor queda
repartido de la siguiente manera:
N4
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 35%
B. RESPONSABILIDAD 30%
C. ESFUERZO 20%
D. CONDICIONES DE TRABAJO 15%
CONTROL REPARTO: ‘ SVPT Puntos
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 100 350,00

B. RESPONSABILIDAD 100 300,00
C. ESFUERZO 100 200,00
D. CONDICIONES DE TRABAJO 100 150,00

..........
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IDENTIFICACION DE FACTORES FEMINIZADOS Y MASCULINIZADOS

Tipo MNombre del Factor

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES

i SVPT Puntos

B

ONOCIMIENTO ¥ APTITUDES

NOCIMIENTO Y APTITUDES

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

NOCIMIENTO Y APTITUDES

ONOCIMIENTO ¥ APTITUDES

VIIENTO Y APTITUDES

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

NOCIMIENTO Y APTITUDES

ONOCIMIENTO ¥ APTITUDES

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

ONOCIMIENTO ¥ APTITUDES

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

RESPONSABILIDAD

RESPONSABILIDAD

0 e by i e iy ik [ T il

RESPONSABILIDAD

ESFUERZO

5]

ESFUERZO

o

ESFUERZO

(&)

. ESFUERZO

|

CONDICIONES DETRABAIO

CONDICIONES DE TRABAIO

CONDICIONES DETRABAIO

ST

CONDICIONES DETRABAIO

FORMACION ACADEMICA NEUTRO 15 52,5
IDIOMA INGLES NEUTRO 5 17,5
IDIOMA CATALAN NEUTRO 5 17,5
CONOCIMIENTOS INFORMATICOS MASCULINO 10 35
DESTREZA MANEIO APLICACIONES, EQUIPOS ¥ MAQUINARIA MASCULINO 5 17,5
CREATIVIDAD FEMENINO 17,5
EXPERIENCIA NEUTRO 10 35
PLANIFICACION Y ORGANIZACION NEUTRO 5 17,5
PROGRAMACION MASCULINO 5 17,5
CAPACIDAD RESOLUTIVA NEUTRO 5 17,5
COMUNICACION FEMENINO 10 35
FORMACION Y EXPERIENCIA ESPECIFICA EN EL AMBITO NEUTRO 5 17,5
EFICACIA PARA TRABAJAR EN EQUIPO NEUTRO 10 3s
MANEJO DE VEHICULOS NEUTRO 5 17,5
SUPERVISION NEUTRO 30 120
ORGANIZACION DEL TRABAJO NEUTRO 35 140
RESPONSABILIDAD SOBRE MAQUINARIA, APLICACIONES Y SERVICIOS  |MASCULINO 35 140
POSTURA NEUTRO 25 25
CONCENTRACION NEUTRO 30 30
PANTALLAS VISUALIZACION NEUTRO 30 30
FUERZA FiSICA MASCULINO 15 15
EXTERIOR NEUTRO 25 37,5
ADAPTAEILIDAD Y FLEXIBILIDAD NEUTRO 25 37,5
EXPUESTO/A A CONDICIONES Y ESTADO DEL MAR NEUTRO 25 37,5
NOCTURNIDAD NEUTRO 25 37,5

4.2.2. VALORACION DE PUESTOS — GRUPOS Y PUESTOS:

SOCIB cuenta con 4 GRUPOS PROFESIONALES, tal y como se detalla en la Auditoria
Salaral anexa, en los que se agrupan los PUESTOS DE TRABAJO. La asignacion de

puntuaciones a cada puesto,
continuacion:

por la suma de la aplicaciéon de factores se detalla a

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES

100% "
MANEJO DE VEHICULOS
18 puntos

EFICACIA PARA TRABAJAREN
EQUIPO
35 puntos

90%

FORMACION Y EXPERIENCIA
ESPECIFICA EN EL AMBITO
80% 18 puntos
COMUNICACION
35 puntos

70%
CAPACIDAD RESOLUTIVA

18 puntos

PROGRAMACION
18 puntos
PLANIFICACION Y
ORGANIZACION
18 puntos

60%

EXPERIENCIA
35 puntos

50%

CREATIVIDAD

pesTREZA'RRNEIO
APLICACIONES, EQUIPOS Y
MAQUINARIA
18 puntos
CONOCIMIENTOS
INFORMATICOS
35 puntos

40%

30%

IDIOMA CATALAN

18 puntos
20% =
IDIOMA INGLES

18 puntos

FORMACION ACADEMICA
53 puntos

0%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00%

40,00%

D. CONDICIONES DE

B. RESPONSABILIDAD TRABAJO

C. ESFUERZO

FUERZA FiSICA
30 puntos

NOCTURNIDAD

RESPONSABILIDAD SOBRE 38 puntos

MAQUINARIA, APLICACIONES Y
SERVICIOS
105 puntos

PANTALLAS VISUALIZACION
60 puntos

EXPUESTO/A A CONDICIONH
ESTADO DEL MAR
38 puntos

ORGANIZACION DEL TRABAJO
105 puntos

CONCENTRACION
60puntos  ADAPTABILIDAD Y FLEXIBILI]

38 puntos

SUPERVISION
90 puntos POSTURA

50 puntos

EXTERIOR
38 puntos

50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%

100,00%
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DEFINICION DE LOS FACTORES

En la Auditoria Salarial se detalla la definicién de los factores pertenecientes a cada una
de las categorias de los Puestos de Trabajo. Cada factor tiene una baremacién de
puntuacion, ya que segun el puesto es posible que se necesite el mismo factor, pero con
distinto nivel de requerimiento. Y ademas, se indica la carga en género, masculino o
femenino, al que esté vinculado, en caso de que lo esté. En caso de que no haya
vinculacioén, se indica como neutro.

Observamos que hay un mayor nimero de puestos neutros, aunque entre feminizados
y masculinizados tiene mayor peso los factores femeninos, tal y como se ve en el
siguiente gréfico.

Analisis de Género del SVPT - Puntos del SVPT por género

FEMENINO m MASCULINO NEUTRO
53
/ 225

723

Anilisis de Género del SVPT - Puntos maximos del Factor, segiin Género del Factor
FEMENINO M MASCULINO = NEUTRO
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VALORACION DEL TOTAL DE PUNTUACIONES OBTENIDAS

TOTAL PUNTOS POR FACTOR

Puntos A. Conocimiento Y Aptitudes 9.556,74
Puntos B. Responsabilidad 6.045,03

Puntos C. Esfuerzo 2.947,70

Puntos D. Condiciones De Trabajo 2.433,17
. 20.982,65
Puntos Femeninos 1.391,39

Puntos Masculinos 4.415,91

Puntos Neutros 15.175,36

20.982,65

4.3. AUDITORIA RETRIBUTIVA

Concretamente, la norma especifica (RD 902/2020) indica que el registro retributivo
debe incluir los valores medios, media aritmética y mediana, de salarios, complementos
salariales y percepciones extrasalariales efectivamente percibidos por la plantilla
durante el periodo de referencia, desglosados por sexo, y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales, nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aplicable. Por tanto, el registro retributivo incluira unicamente dichos
valores medios y no las retribuciones individualmente percibidas por cada persona
trabajadora, sin perjuicio de que esa informacidn sea necesaria para efectuar los
calculos indicados. Ademas de lo anterior, cuando en una empresa con 50 o mas
personas trabajadoras, el promedio de las retribuciones de las personas trabajadoras de
un sexo sea superior a los del otro en un 25% o mas, tomando el conjunto de la masa
salarial o la media de las percepciones satisfechas, la empresa debe incluir en el registro
una justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el
sexo.

Sin embargo, antes de todo, se hace necesario ver los diferentes conceptos salariales
con los que cuenta la plantilla de SOCIB., y entender de que conceptos se componen
cada agrupacion salarial definida por la normativa.

e Retribucidn fija: 001 — Salario Base, 501 - P.P.P.Extra junio, 502 - P.P.P.Extra
diciembre, 902 - Paga Navidad, 036 - P.p.p.e., 199 - Parte proporcional
vacaciones, 203 - ATRASOS 1,5% 2022.

e Retribucion variable: 101 - PRODUCTIVIDAD JUNIO, 102 - PRODUCTIVIDAD
NAVIDAD.

e Percepciones extrasalariales: 450 - Prest.Enfermedad Cargo Empresa, 455 -
Complemento I.T., 599 - INDEMNIZACION FINAL CONTRATO, 451 — Enfermedad,
452 — Accidente, 600 - INDEMNIZACION DESPIDO, 602 - DIFERENCIA NETO
NOMINA MES ANT.

e Retribucidn en especie: no se aplica ningun concepto.
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Los resultados provenientes de la plantilla del ejercicio 2022 de SOCIB muestran una
composicion relativamente equilibrada entre hombres y mujeres. Aproximadamente un
58% de la plantilla se compone de hombres junto a un 42% de mujeres. Todo y que, la
masa salarial presenta una diferencia a favor de los hombres de un 40%, cuantia
coincidente con el hecho de que existe un 40% mas de hombres en la plantilla respecto
a las mujeres.

En cuanto a los datos agrupados por grupos profesionales, ninguna diferencia en las
retribuciones totales supera el nivel del 25%. Aunque se presenten determinadas
diferencias puntuales en conceptos o agrupaciones de conceptos, como es el caso del
grupo profesional 1y la diferente composicion retributiva existente entre sus puestos.
Siendo otro caso similar la agrupacion profesional 3, donde, dadas las diferentes fuentes
de financiacion, se presentan diferentes composiciones retributivas entre los puestos.
El andlisis retributivo revela, tal y como se detalla en la Auditoria Salarial, que no existe
brecha salarial con perspectiva de género pues no hay diferencias mayores al 25%.

4.4. RESULTADOS EN TERMINOS DE OPORTUNIDADES E INDICADORES DE MEJORA
PARA HACER EFECTIVA LA IGUALDAD ENTRE MUIJERES Y HOMBRES EN LA EMPRESA:
BASE PARA EL DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD.

A lo largo del informe se indican los resultados derivados de un analisis exhaustivo en
materia de igualdad, en cada uno de los puntos:

Politicas de Gestidn de Personal.
Proceso de Seleccién y Contratacion.
Clasificacion Profesional.

Formacion.

Promocidn Profesional.

Condiciones de trabajo, ejercicio de corresponsabilidad de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina.
e Retribuciones.
e Prevencién de Acoso Sexual y por razén de sexo.

A partir de aqui se detectan una serie de oportunidades para progresar en materia de
igualdad que se indican a continuacién en términos de acciones, objetivos y recursos
necesarios para llevarlos a cabo.
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5.1 DEFINICION DE LOS OBJETIVOS EN FUNCION DE LOS RESULTADOS.

Los resultados definidos anteriormente en el diagndstico revelan la necesidad de

trabajar las siguientes areas:
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Politicas de Gestion de Personal,

Proceso de Seleccién y Contratacion.

Clasificacion Profesional.

Promocidn Profesional.

Formacion.

Condiciones de trabajo

Ejercicio corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Infrarrepresentacién femenina.

Prevencion de Acoso Sexual y por razon de sexo.

Los Objetivos Generales en torno a estas areas son principalmente disminuir la

infrarrepresentacion femenina en un sector especialmente masculinizado, eliminar

estereotipos, contar con una plantilla por una parte sensibilizada y por otra parte activa

en alcanzar la igualdad de género y de oportunidades:

En Politicas de Gestion de Personal, promover politicas de Gestion de Personal
desde la perspectiva de género

En los Procesos de Seleccion y Contratacion, promover la seleccion y
contratacién inclusiva.

En Clasificacion Profesional, asegurar que los parametros de Clasificacidon
Profesional no favorecen al grupo sobrerrepresentado.

En Formacidn, garantizar formacion en igualdad, diversidad e inclusién a todas
las personas de la compaiiia, asi como en otras competencias.

En Promocién Profesional, asegurar el equilibrio en cuestion de género en el
proceso de promociones.

En Condiciones de trabajo, ejercicio de corresponsabilidad de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, el objetivo es fomentar y facilitar el ejercicio de
corresponsabilidad entre las personas trabajadoras.

En Infrarrepresentacién femenina y otros grupos no representados, reducir el
desequilibrio relativo al género en puestos de trabajo estereotipados.

En el drea de Retribuciones, garantizar la igualdad retributiva por trabajos de
igual valor.

En el drea de Prevencién de Acoso Sexual y por razén de sexo, evitar cualquier
suceso relacionado con el acoso sexual o por razon de sexo.
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5.2 IDENTIFICACION DE LAS ACCIONES EN BASE A LAS DESIGUALDADES DETECTADAS Y LAS POSIBILIDADES REALES DE LA ORGANIZACION.

5.2.1. Compromiso con la igualdad

Objetivos especificos Indicadores Medios materiales y
humanos

5.2.1.1 Potenciar la igualdad | a) Creacidn de “Comision de seguimiento y evaluacion”. | a) Evidencia documental. Acta | a) Comisidn
efectiva desde el compromiso | Creacion de la Comisiéon de seguimiento y evaluacion, constitucion Comisidn de negociadora  del
de la direccidn y las politicas de | cuyas funciones serdn el seguimiento y evaluacién de las
RRHH a todas las areas de la | acciones comprometidas en el Plan de Igualdad, a través
empresa. de la recopilacidn de los distintos indicadores de cada
accion. Anualmente se elaborara un informe acerca de
las actividades de Comision de seguimiento y sus
evaluaciones.

Seguimiento. Plan de Igualdad.

b) Designar a un responsable de igualdad. Designar a una
persona responsable de lIgualdad que vele por la
igualdad de trato y oportunidades, y que participe de su
implementacion, desarrollo y supervision de los
contenidos; ademas de que unifique los criterios de
igualdad en los procesos de seleccion y promocion de
demas contenidos que se acuerden en el plan e informe
en la comisidn de seguimiento.

b) Evidencia documental de | b) Comisién de
asignacién de responsabilidad. Seguimiento.
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5.2.2. Politicas de Gestion de Personal
OG: Promover politicas de Gestidon de Personal desde la perspectiva de género
Teniendo en cuenta la informacidn obtenida en el diagndstico y en reuniones junto con el personal de SOCIB, establecemos acciones que impactan
en la politica de gestion. Como prioridad consideramos que se definan las funciones relativas a RRHH que tienen relacion con el Plan de Igualdad
asi como las personas que las desempenardn. Ademds, proponemos acciones que impliquen el compromiso de SOCIB con el ODS 5.

Objetivos especificos Indicadores Medios materiales y
humanos

5.2.2.1 Implementar a) Definir funciones de RRHH en diferentes personas de | a) Listado de funciones a) RRHH.
perspectiva de género en Ia SOCIB que actuen como referentes respecto al Plan de perspectiva de género.
gestion del personal con el fin | Igualdad.
de crear una compaiiia mas
inclusiva. b) Crear un procedimiento mediante el cual el proceso b) Evidencia documental de la|b) RRHH.
de seleccidn, contratacién y promocion sea inclusivo y . -
T o . creacién el procedimiento.
basado en criterios objetivos y competencias
[*]
¢) Recopilar la informacion sobre la variable género en c) Nede personas que se presentan ) RRHH
las solicitudes o acceso a vacantes. a las vacantes, desagregadas por
género.
d) Elaboracién de una guia de lenguaje y comunicacién | d) Evidencia de la elaboracién de la d) Personal experto en
inclusiva y posterior difusion de ésta entre la plantilla. guia/N2 de asistentes a una teri q
materia e
charla-café donde se hard igualdad/Comisién de
. . . . L difusion de la guia. -
e) Incluir en el Manual de Bienvenida toda la informacién . ) & . Seguimiento.
sobre los protocolos, los manuales y las guias de SOCIB e) Evidencia de que se incluye en el e) RRHH.
en materia de igualdad, no discriminacion y lenguaje Manual de Bienvenida. N° de
inclusivo, asi como el Plan de Igualdad que suponga el personas que reciben el manual
firme compromiso de SOCIB con el ODS 5. desagregado por género.
f) Analisis del organigrama desde una perspectiva de f) N2 de mujeresy hombres en cada | f) Comision de
[owu'w‘ Tintoré Subivana [% . 30
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énero. uesto del organigrama. seguimiento.
to del t
5.2.2.2 Mostrar larelevanciay | a) Difusién de las medidas de conciliacién existentes (por | a) % de personas a las que llega la | a) Personal de RRHH.
beneficios de la igualdad en la los canales utilizados habitualmente). informacién.
compaiiia.
b) Difundir el Plan de Igualdad y las medidas que se vayan b) Ne de trabajadores/as que visitan | b) Comision de
realizando a través de las plataformas habitualmente P
° P el documento. Seguimiento.
utilizadas.
., i i itori o c¢) Comision de
c) Creacion, en la Red Interna, de un apartado ¢) Evidencia del repositorio / n? de Seguimiento/ P |
(repositorio) sobre lgualdad, Diversidad e Inclusidn, documentos subidos / n? de eguimiento/ Fersona
donde encontrar toda la informacién, recursos y Planes personas que acceden  al delT.
sobre la materia. repositorio.
d) Creacion en la pagina web de SOCIB de un apartado | d) Evidencia de la creacion del | ) Webowner.
qgue confirme el compromiso con el ODS 5, donde se apartado / n2 de personas que
pueda encontrar el Plan de Igualdad.
acceden al Plan de Igualdad.
5.2.2.3 Fomentar la a) Revisar lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones | a) N2 de revisiones/ n2 | a) Personal de estrategia,
comunicacion inclusiva en la a nivel corporativo. adaptaciones. comunicacién y
compaiiia para evitar sesgos, transferencia.
eliminar estereotipos y roles de | b) Revisar y adaptar imdagenes, iconografia corporativa i .
) posy ) /Isary pt g " g P 7| b) Ne de revisiones/ N2 | b) Personal de estrategia,
género. branding corporativo, redes sociales. . L
adaptaciones. comunicacion y
c) Aplicar lenguaje neutro en las comunicaciones internas NS de d tos dond transferencia.
siguiendo la guia previamente disefiada. c) N¢ de documentos donde se | ) personal de estrategia,
ejerce un lenguaje inclusivo. comunicacién v
transferencia.
i i i d) N2 de recordatorios enviados. .
d) Enviar recordatorios stemfelstrales a Ia,plantllla para ) d) Personal de estrategia,
promover el uso y la aplicacién de la Guia de lenguaje L
. . comunicacién y
inclusivo. )
transferencia.
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5.2.3 Proceso de Seleccién y Contratacidn.
OG: Promover la seleccidn y contratacidn inclusiva.
Pese a que, segun los datos del diagndstico, la diferencia entre hombres y mujeres en SOCIB no es representativa, proponemos medidas que

ayuden a la contratacion de mujeres para fomentar la insercion en puestos histéricamente masculinizados en el sector cientifico.

Objetivos especificos

5.23.1 Asegurar la
igualdad de oportunidades
en el proceso de seleccion
y contratacion.

Acciones

a) Seguir fomentando la comunicacidn inclusiva en ofertas de
empleo utilizando palabras genéricas para definir los puestos
de trabajo (“direccién técnica” en lugar de “director técnico”).

b) Mantener un proceso de seleccidn estandarizado y basado
en competencias y conocimientos.

¢) Formar a todas las personas involucradas en el proceso de
seleccion y contratacion en materia de igualdad, sesgos
inconscientes, diversidad e inclusion.

d) Asegurar que se incluye en las ofertas de empleo (internas y
externas) el compromiso de la empresa con la igualdad.

e) Asegurar el cumplimiento del principio de presencia
equilibrada de hombres y mujeres en los drganos de seleccion.

Indicadores

a) N2 de ofertas de empleo
redactadas con lenguaje inclusivo.

b) Evidencia documental de del
proceso. N2 de veces que se aplica el
procedimiento.

c) % de personas formadas
involucradas en este proceso.

d) Evidencia de la publicacion del
compromiso.

e) N2 hombres/mujeres en la
composicion de érganos de seleccidn.

Medios materiales

y humanos
a) RRHH.

b) RRHH.

c) RRHH /
Responsable de
lgualdad y entidad
formadora.

d) RRHH.

e) Comision de
Seguimiento.

5.2.3.2 Promover la
presencia equilibrada de
personas de diferente
género, especialmente en
aquellos puestos con
infrarrepresentacion de un

género.

a) En los procesos de selecciéon, en igualdad de condiciones, al
final del proceso de seleccidén, priorizar a personas que
pertenecen al colectivo infrarrepresentado.

b) Colaborar con entidades educativas con el fin de contribuir
socialmente a eliminar estereotipos.

a) % de contrataciones de personas
de colectivos
infrarrepresentados.

b) N2de colaboraciones.

a) RRHH.

b) Personal de
estrategia,
comunicacion y
transferencia.
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5.2.4 Clasificacion Profesional
OG: Asegurar que los parametros de Clasificacidon Profesional no favorecen al grupo sobrerrepresentado.

Objetivos especificos Acciones Indicadores Medios
materiales y
humanos

5.2.4.1 Asegurar para cada a) Realizar el seguimiento de la clasificacién a) Evidencia documental. a) Empresa

puesto de trabajo la categoria profesional, nivel de formacion y experiencia segun contratada/

profesional en funcion del funciones desarrolladas para el puesto a realizar. Comisién de

trabajo desempeiiado, nivel Seguimiento.
formativo y experiencia a rezar

por una empresa. b) Continuidad en la elaboracién del sistema de b) Evidencia documental. b) Empresa

Valoracion de puestos de Trabajo que se trabajara contratada/
a lo largo del periodo de vigencia. RRHH/ Comisidn

de Seguimiento.

c) Disponer de un catalogo de puestos segun las c) . Evidencia documental. c) Empresa
tareas y funciones existentes. contratada/
RRHH/ Comisidn
de Seguimiento.
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5.2.5. Formacion

OG: Garantizar formacidn en igualdad, diversidad e inclusién a todas las personas de la compaiiia, asi como en otras competencias.
Segun los datos obtenidos, el Plan Formativo de SOCIB estd en proceso de creacion. Actualmente cuentan con cursos de inglés o aquellos que las
personas trabajadoras demandan, y no existe diferencia en horas de formacion entre hombres y mujeres. Proponemos medidas que acerquen la
formacion en materia de igualdad de forma tanto directa como indirecta y dirigida a toda la plantilla.

Objetivos especificos

Acciones

Indicadores

Medios materiales y
humanos

5.2.5.1 Entender conceptos a) Incluir en el Plan Formativo como minimo un curso a.1) Numero de cursos anuales. a) RRHH
basicos relacionados con la anual especifico de  igualdad, diversidad e inclusion a.2) Evidencia documental de que se /Responsable de
diversidad, igualdad e para toda la plantilla. forma a toda la plantilla. Igualdad.
inclusion. a.3) % de personas formadas
desagregado por género.
a) RRHH/
b) Impartir anualmente formacién en Igualdad y b) N2 de acciones y % de participacion Responsable de
Diversidad a toda la plantilla de SOCIB. desagregado por género. igualdad.
c) Acceso a charlas, encuentros, masterclasses de c) N2 de acciones y % de participacién ¢) Comisién de
difusion interna en relacién con la materia citada. desagregado por género. .
Seguimiento.
d) Introducir de forma transversal, y como minimo de d.1) evidencia documental de que se d) RRHH
forma bianual, contenidos sobre igualdad y diversidad en | forma a toda la plantilla, con recuento /Responsable de
cursos competenciales, como la formacién inicial, en bianual. lgualdad.
acoso sexual o en PRL para toda la plantilla. d.2) N2 de personas formadas
desagregada por género.
) . . ) . . e) Personal de
e) Realizar acciones formativas/ ponencias por parte de e) N.2 de acciones que se realicen. estrategia
mujeres que trabajen en SOCIB que fomenten la S
presencia femenina en el sector. comumcaac.m y
transferencia.
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5.2.5.2 Aplicar la perspectiva
de género en todas las
actividades formativas.

a) Garantizar que los contenidos y materiales de todos
los cursos de formacidn mantengan una comunicacion
inclusiva.

b) Formacién en Igualdad, diversidad e inclusidn dirigida

a) Evidencia del traslado a la entidad
impartidora de que se priorizan
contenidos y materiales con
comunicacién inclusiva.

b) N2 de personas formadas

a) RRHH

b) Formadores/ as de

al departamento de formacién interna. desagregado por de género. SOCIB
5.2.5.3 Garantizar el acceso a la | a) Dar continuidad a la formacién en horario tal que las a) N2 de personas con jornadas parcial | a) RRHH
formacién a todas las personas | personas con jornada parcial puedan acudir. gue acceden a la formacién.
de la entidad, sea cual sea su
jornada laboral.
5.2.5.4. Incrementar la a) Formacion especifica en puestos de responsabilidady | a) Numero de cursos formativos b) RRHH/
concienciacion en la cultura de | cargos directivos. especificos sobre el tema / N2 de Responsable de
igualdad de géneroy personas que reciben la formacion igualdad.
diversidad, erradicando los desagregas por género.
prejuicios existentes.
b) Identificar areas y puestos en los que se puedan b) NUumero de cursos formativos ¢) RRHH/
valorar cursos especificos en igualdad. especificos.
Responsable de
c) Atender a la conciliacién en el horario de imparticion ¢) Relacién de mujeres/hombres en los igualdad.
de cursos. cursos especificos. d) RRHH.
d) Informar a los responsables de area de los d) N2 de desequilibrios detectados/ n2
desequilibrios detectados. de desequilibrios reportados. e) Comisién de
seguimiento.

@owﬂk Tintoré Subivana

[Mmﬁ Mndowia (arvasee Marti

Firmado por

[;. mado por:
770B65C13E6042D.

35

ESoMia. Lomara. Prals

B0F613DACODD4BC,

[Mmﬁ A bss Angles Frnniandos Mora

E1CDB38E1766449.




Docusign Envelope ID: AEEBB1EO-1F1C-4F17-8A3C-121C3F986490

5.2.6 Promocidn Profesional.

OG: Asegurar el equilibrio en cuestién de género en el proceso de promociones
En SOCIB no existe ningun procedimiento de promocion profesional establecido. Las vacantes se publican en su propia web y en la web del
ministerio, si no son cubiertas, se publican en plataformas de ofertas de empleo. Con estos datos, proponemos medidas que traten de asegurar
el equilibrio entre hombres y mujeres dentro de SOCIB asi como garantizar que cualquier promocidon se realiza teniendo en cuenta criterios

objetivos.
Objetivos especificos Acciones Indicadores Medios materiales
y humanos
5.2.6.1 Garantizar la estructura | a) Dar continuidad a la elaboracion del sistema de a) Evidencia documentoal de la a) Comision de
y definicion de los puestos de valoraciéon de puestos de trabajo con hojas de creacion de las hojas de seguimiento.
trabajo para que sea objetiva. | descripcidn de trabajo elaboradas. descripcion de puestos.

Asignacién exhaustiva de los
factores a cada puesto.
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5.2.7 Condiciones de trabajo, ejercicio de corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
OG: Fomentar y facilitar el ejercicio de corresponsabilidad entre las personas trabajadoras

Cabe destacar que SOCIB, por sus particularidades, no aplica demasiadas medidas en torno a la conciliacion o corresponsabilidad. En este punto

hacemos hincapié en la importancia de definir un protocolo de teletrabajo, impactando asi en la gestion de la conciliacion, en la informacion sobre

los derechos en esta materia, y en garantizar que cualquier persona que se acoja a alguno de éstos no verd frenado su desarrollo profesional.

Objetivos especificos

Acciones

Indicadores

Medios
materiales y

5.2.7.1 Facilitar el ejercicio de
derechos de conciliacion

a) Facilitar el acceso a la informacidn sobre los derechos de
conciliacion a través de mails o canales habituales de
comunicacion.

b) Facilitar informacion relativa a permisos en parejas de
hecho, familias monoparentales o familias del colectivo
LGTBIQ+ e incluirla en el protocolo de prevencion de acoso
por razén de sexo u orientacidn sexual.

a) % de personas que acceden a la
informacién.

b.1)Evidencia documental de que
ha afiadido la informacion.

b2)N¢ de acciones de facilitacion de
la informacion.

humanos
a) Personal IT.

b) Comision de
Seguimiento.

c) Redactar un documento en el que se contemplen las c¢) Evidencia documental del c) RRHHYy
medidas de conciliacion y ponerlo a disposicién del personal. documento y de que se ha Comisién de
Garantizar actualizacidon ante cambios normativos. informado. seguimiento.
5.2.7.2 Promover la a) Introducir un médulo de sensibilizacion en la formacién de | a) Evidencia de la inclusién del a)RRHH/
corresponsabilidad familiar igualdad, sobre la importancia de la conciliacidn y la médulo/ ne de formaciones con | Responsable
corresponsabilidad. de igualdad.

maodulo en corresponsabilidad.
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5.2.8 Infrarrepresentacion femenina y otros grupos no representados.

OG: Reducir el desequilibrio relativo al género en puestos de trabajo estereotipados.
Teniendo en cuenta los datos obtenidos en el diagndstico, podemos apreciar como no existe una gran diferencia respecto al n® de hombres y n®
de mujeres que trabajan actualmente en SOCIB. Tampoco se observan puestos especialmente estereotipados, a excepcion de Divulgacion, DC y
perfiles administrativos. Aun asi, estudiando los datos, proponemos medidas que tengan en cuenta la importancia de la insercion de la mujer en
el sector cientifico, historicamente masculinizado.

Objetivos especificos

Acciones

Indicadores

Medios
materiales y
humanos

equilibrada de personas de
diferente género,
especialmente en aquellos
puestos con
infrarrepresentacion de un

5.2.8.1 Promover la presencia a) En los procesos de seleccién, en igualdad de

condiciones, al final del proceso de seleccidn,
priorizar a personas que pertenecen al colectivo
infrarrepresentado.

b) Colaborar con entidades educativas con el fin de

a)% de contrataciones de personas de
colectivos infrarrepresentados.

b)N2de colaboraciones.

a) RRHH.

b) Personal de

género. contribuir socialmente a eliminar estereotipos. estrategia,
comunicacion y
transferencia.
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5.2.9 Retribuciones.
OG: Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor
Segun el andlisis de los datos del diagndstico, no se observa brecha salarial, por tanto proponemos acciones preventivas mds que correctivas.

Objetivos especificos Acciones Indicadores Medios materiales y
humanos
5.2.9.1 Evitar la brecha salarial. | a) Hacer un andlisis salarial separado por géneroy a) Analisis anual. a) Personal externo
categoria cada afio. encargado de
realizar la auditoria
retributiva.
b) En el caso de percibir desigualdades salariales, crear | b) Evidencia Documental de la b) Personal externo
un plan para su correccion. Creacion del plan (si fuera encargado de ,
necesario). reaI!zar‘Ia auditoria
retributiva.
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5.2.10 Prevencidn de Acoso Sexual y por razén de sexo.
OG: Evitar cualquier suceso relacionado con el acoso sexual o por razon de sexo

Teniendo en cuenta que SOCIB cuenta con un Protocolo de Prevencion de acoso sexual y por razdn de sexo, proponemos acciones que faciliten los

procedimientos relacionados con la materia. Asi mismo, incluimos medidas que impactan en la prevencion del acoso al colectivo LGTBIQ+.

Objetivos especificos

Acciones

Indicadores

Medios materiales

entorno de trabajo
seguro y libre de
cualquier situacion de

de sexo

5.2.10.1 Garantizar un

acoso sexual o por razén

a) Difundir y hacer accesible el Protocolo de Prevencion de
Acoso sexual y por razén de sexo.

b) Establecer un procedimiento para la persona que esta
siendo victima de acoso.

c) Disefiar y realizar una formacién especifica y obligatoria
para todas las personas de la compafiia acerca de prevencién
de acoso sexual y por razén de sexo y minimo una vez al afio.

d) Recordar al personal la disposicion de la Comisidon de
lgualdad para atender cualquier cuestion relacionada con la
discriminaciéon por razéon de sexo y los canales de
comunicacion abiertos para tratar los temas trimestralmente.

e) Afadir al protocolo de prevencién qué hacer en caso de
conocer una problematica sin que haya denuncia.

a) N2 de visitas del documento

b) Evidencia de la creacion del

procedimiento.

c1) N2 de curso
c2) N2 personas que reciben la
formacién desagregada por género.

d) Evidencia documental del recuerdo
al personal. % de personas que
reciben la informacién y n2 de
consultas recibidas trimestral.

e) Evidencia documental del
procedimiento especifico.

y humanos
a)RRHH

b) RRHH

c)RRHH/
responsable de
Igualdad.

d) Comision de
Igualdad/ Personal
de RRHH

e) Comision de
seguimiento.

5.2.10.2 Asegurar un
entorno de trabajo

seguro para el colectivo

a) Afiadir un modulo sobre diversidad de orientacion sexual en
la formacién de igualdad, diversidad e inclusion.

a) % de personas formadas

desagregadas por género.

a) RRHH/
responsable de

igualdad
LGTBIQ+. b) Incluir en el Protocolo de prevencidn de Acoso Sexual y por | b) Evidencia de la inclusién de b) Comisién de
razon de sexo acciones y medidas de prevencidn de acoso del | medidas. Seatimient
. , ) . eguimiento.
colectivo LGTBIQ+ y por razdn de orientacion sexual. g
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5.3 RECURSOS MATERIALES Y HUMANOS PARA DESARROLLAR LAS ACTUACIONES.

Para poder llevar a cabo las acciones detalladas anteriormente, se requeriran los
siguientes recursos materiales y humanos:

Medios Humanos:

Se involucra al personal vinculado a tareas de:
e RRHH
RRLL
Comunicacién
Formacion SOCIB
Juridico
Seleccion y contratacion
Estrategia, comunicacion y transferencia.
IT
Web

Medios Materiales:

e Dispositivos y herramientas hardware y software.
e Herramientas de software para la la gestion documental y difusion de la misma.
® Guias y documentacion del Ministerio de Igualdad y recomendados
e Salas de Formacion,
e Material didactico
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6. EJECUCION

Cm "
@mee Subiraia e

Firmado por: Firmado por:

[ﬂMW’a. Antowia (arvaseo Martl ESovu'a Cmara. Prats

271A166AAOF544A, B0F613DACODD4BC,

A (s d s pgls Fumd e

E1CDB38E1766449.



Docusign Envelope ID: AEEBB1EO-1F1C-4F17-8A3C-121C3F986490

6.1 DESARROLLO DE LAS ACTUACIONES PROPUESTAS EN EL PLAN.

Para llevar a cabo las medidas propuestas, explicadas anteriormente y aceptadas por la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de SOCIB, se define el siguiente cronograma,
donde se indica una periodicidad en la leyenda, diferenciando entre las acciones que
son de accién continuada, como es la aplicacién de un lenguaje inclusivo (algo que se
debera tener en cuenta a lo largo de todo el periodo), acciones de una sola aplicacion,
como es la elaboracién de un procedimiento o guia y acciones de periodicidad periddica,
como es la realizacién del Registro Retributivo una vez al afo:

ACCION DE IMPLEMENTACION DE UNA SOLA APLICACION.
ACCION DE PERIODICIDAD ANUAL.
ACCION DE IMPLEMENTACION CONTINUADA).

b) Creacién de “Comité ds i ¥ on", Creacit ]
Comité de igualdad, cuyas funciones serdn el seguimiento y
evaluacion de las scciones planteadas en el Plan de igualdad, a través
de la recopilacion de los distintos indicadores de cada accion.
Anualmente se elaborard un informe acerca de las actividades del

Po guald comité de seguimiento y sus evaluaciones.

po e a) Designar a la persona responsable de igualdad. Designar a una
atoda ) p persona responsable de igualdad que vele por la igualdad de trato y
oportunidades, y que participe de su implementacién, desarrollo y
supervisién de los contenidos; ademds de que unifique los riterios

de igualdad en los de selecciény i6n de demiés
contenidos que se acuerden en af plan @ informe a la comisidn de
seguimiento.

) Definir funciones de RRHH en diferentes personas de SOCIB que

actien pecto al Plan de igualdad.
b) Crear un di  cual el

contratacian y promocién sea inclusivo.

¢} Recopilar la sobre la g 1as solicitud

ple persp LR 0 acceso a vacantes.

én del p on el fin de cre d) Elaboracion de una guia de lenguaje y comunicacion inclusivay
p i posterior difusion de ésta entre 1a plantilla

@) Incluir en el Manual de Bienvenida toda la informacién sobre los
protocolos, 1os manuales y as guias de SOCIB en materia de igualdad,
no discriminacién y lenguaje inclusivo, asi como el Plan de Igualdad
que ga el firme 5S0CI8 con el ODS 5.

) Andlisis del organigrama desde una de género

a) Difusidn de las medidas de conciliacian existentes (por los canales
utilizados

b) Difundir el Plan de Igualdad y las medidas que se vayan realizando
a través de las plataformas habitualmente utilizadas.

¢) Creacion, en la Red Interna, de un apartado (repositorio) sobre
Igualdad, Diversidad e Inclusién, donde encontrar toda la
Informacidn, recursos y Planes sobre la materia.

d) Creacion en la pagina web de SOCIB donde se pueda encontrar el
Plan de Igualdad en linea con &l 10DS 5.

3) Revisar lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones a nivel
corporativo

b) Revisar y adaptar Imagenes, iconografia corporativa, branding
corporativo, redes sociales.

c) Aplicar lenguaje neutro en las comunicaciones internas siguiendo la
uia previamente disefiada.

d) Enviar alaplantilla el

uso y la aplicacidn de la Guia de lenguaje inclustvo.

) Seguir 3 ofertas Pl
utilizando palabras genéricas para definir los puestos de trabajo

("direccidn técnica” en lugar de “director técnica”).
b) Mantener un ps de seleccion izado y en

competencias y conocimientos desde una perspectiva de género.

: ¢} Formar a todas las persanas involucradas en el proceso de seleccion
s A ] Y contratacion en materia de igualdad, sesgos inconscientes,

inclusién,

d) Asegurar que se Incluye en las ofertas de empleo (Internas y
externas) el compromiso de Ia empresa con la igualdad de
oportunidades.

=) Asegurar el i principi presencia de
hombresy mujeres en los Grganos de seleccion.

a} En los proceses de seleccion, en igualdad de condiciones, al final
del proceso de seleccion, priorizar a personas que pertenecen al
colectivo infrarrepresentado.

b) Colaborar con entidades educativas con el fin de contribuir
socialmente a eliminar estereatipos.

a) Realizar el imii dela ifi i nivel de
g sy G funci para el puesto
ar para cada puesto de trabajola TR TEAIUN

a} Continuidad en la elaboracion del sistema de Valoracion de
puestos de Trabajo que se trabajaré a lo largo del periodo de vigencia.

b) Disponer de un catdlogo de puestos segln las tareas y fundiones
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) Incluir en el Plan Formativo como minimo un curso anual especifico
de igualdad, diversidad e inclusion para toda la plantilla.

b) Impartir anualente formacién en lgualdad y Diversidad a toda la
plantilla de SOCIB.

c) Acceso a charlas, encuentros, masterclasses de difusién interna en
relacion con la materia citada.

<) Introducir de forma transversal, y come minimo de forma bianual,

contenidos scbre igualdad y diversidad en cursos competenciales,

[como la formacion inicial, en acoso sexual o en PRL para toda la
lantilla.

d) Realizar acciones f i P por parte de muj
trabajen en SOCIB que fomenten la presencia femenina en el sector.

a) Garantizar que los contenidos y materiales de todos los cursos de
EEERN formiacion mantengan una comunicacion inclusiva.

b) Formacian en Igualdad, diversidad e inclusion dirigida a las
[personas que imparten formacion intera.

a) Dar continuidad a I farmacién en horario tal que las personas con
jornada parcial puedan acudir.

) Formacidn especifica en puestos de responsabilidad y cargos

b) Identificar dreas y puestos en los que se puedan valorar cursos en
d igualdad.

d) Atendera la conciliacién an el horario de impartician de cursos.

&) Informar a organizaciones responsables de area de los
|desequilibrios detectados.

d a) Dar continuidad a la elaboracién del sistema de valoracion de

etiva puestos de trabajo con hajas de descripcion de trabajo elaboradas.

a) Facilitar el acceso a la informacion sobre los derechos de
conciliacién a través de mails o canales de

b) Facilitar informacién relativa a permisos en parsjas de hecho,
familias monoparentales o familias del colectivo LGTBIQ+e Incluirla
en el protocolo de prevencion de acoso por razén de sexo u
orientacion sexual.

<) Redactar un documento en el que se contemplen las medidas de
conciliacién.

3) Introducir un médulo de sensibilizacion en la formacion de
igualdad, sobre la importancia de la conciliacién y la
|corresponsabilidad.

a) En los procesos de seleccién, en igualdad de condiciones, al final
| del proceso de seleccicn, priorizar a personas que pertenecen al
colectivo

<} Colaborar con entidades educativas con el fin de contribuir
socialmente a eliminar esterectipos.

3) Hacer un analisis salarial separado por género y categoria cada afio.

b) En el caso de percibir desigualdades salariales, crear un plan para
|su correccion.

) Difundir y hacer accesible el Protocolo de Prevencion de Acoso
sexual y por razén de sexo.

[b) Establecer un procedimiento para la persona que esta siendo
victima de acoso.

o) Disefiar una formacién especifica y obligatoria para todas las
LELENEN personas de la compafiia acerca de prevencidn de acoso sexual y por
raz6n de sexo y minimo una vez al afio.

d) Recordar al personal |a disposicion de la Comision de Igualdad para
atender cualquier cuestion relacionada con la discriminacion por
razon de sexo los canales de comunicacion abiertos para tratar estos
temas de forma trimestral.

) Afiadir al protocolo de prevencian qué hacer en caso de canacer

luna dtica sin que haya denuncia.

a) Afiadir un médulo sobre diversidad de orientacion sexual enla
formacidn de igualdad, diversidad e inclusién.

b) Incluir en el Protocolo de prevencion de Acoso Sexual y por razén
de sexo acciones y medidas en relacin a la prevencién de acoso del
colectivo LGTBIG+y por razén de orientacion sexual.
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7. SEGUIMIENTOY
EVALUACION
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7.1 PUESTA EN MARCHA DE LA EJECUCION. REVISION ANUAL DE LOS RESULTADOS
Y DEL IMPACTO.

El periodo de vigencia del plan es de cuatro afios, desde el 30 de junio de 2024 hasta el
29 de junio de 2028.

El seguimiento y la medicion de impacto se llevaran a cabo bajo es siguiente reglamento
de funcionamiento de la comisién de igualdad, evaluacién seguimiento y revision:

7.1.1 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica 03/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

Por ello, para realizar una evaluacién periddica de las distintas medidas, se realizard una
revision anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de
evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizara al menos un informe de conclusiones
intermedio y otro final, por parte de la persona responsable de igualdad que sera
presentada para consensuar con la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de
Igualdad.

Durante la vigencia del plan y a la finalizacidn de la vigencia del presente plan, y una vez
concluidas las distintas medidas, se elaborara un informe intermedio y otro final general
de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto
de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada, tal y como se
recoge en el cronograma de implementacién, y facilitara informacidn sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitard su
cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito
encaminados a la consecucion de los objetivos establecidos en el plan.
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7.1.2 COMISION PARITARIA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituird la Comisién Paritaria de Seguimiento
y Evaluacién del Plan, en adelante la Comisién de Seguimiento, que sera la encargada
de velar por que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas
acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables,
indicadores y cronograma para su evaluacion.

Dicha Comisién sera la encargada del seguimiento, evaluacién y el control de la
aplicaciéon de las medidas contempladas en el presente Plan.

7.1.2.1 Composicion de la Comision de seguimiento y Evaluacion

La Comision Paritaria de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad estd compuesta
por:

En representacion de la entidad por:

e Joaquin Tintoré Subirana, Director de SOCIB.

e Maria Antonia Carrasco Marti, Responsable de Area Econdmico
Administrativa/Gerente.

e Benjamin Casas Pérez, Responsable del area tecnoldgica del SOCIB.

En representacion de la Parte Social (Representantes de las personas Trabajadoras) se
otorga la representacién sindical interna en los miembros:

® Irene Lizaran Esperilla, Técnico de Instrumentacidon Oceanografica

e Sonia Gémara Prats, Responsable de Sistemas

e Maria de los Angeles Ferndndez Mora, responsable de |a instalacion de
monitorizacién de Playas. En representacion de CCOO.

Asimismo, podrd contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la
empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacidn por el presente
capitulo. Las mismas tendran voz, pero no voto.

7.1.2.2 Sustituciones:

Las personas que integren la Comisidon de Seguimiento podran ser sustituidas por otras
en los siguientes casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.
® Enelcasodequealgunapersona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
® En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la
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® En el caso de bajas de larga duracidn, excedencias o cualquier otra situacion
prevista con una duracion mayor a un afo, y que impida el normal
funcionamiento de la Comision. La persona que causa baja lo comunicara a la
comisién de Seguimiento, siendo la parte a la que represente la legitimada para
sustituirla.

7.1.2.3 Funciones de la Comisién de seguimiento y Evaluacion:

Entre otras, la Comisidon de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

J Revisar los plazos de ejecucién de las acciones y medidas positivas a tomar, por
medio de los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas
medidas.

. Seguimiento de la aplicacion del mismo tanto de la aplicacion de las medidas que
se establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este
Plan de Igualdad

. Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan de
lgualdad que reflejara el grado de consecucién de los objetivos establecidos y el de
aplicacién de cada una de medidas.

J Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la
vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

o Elaborar el informe de evaluacién intermedio y final.
. Interpretacion del Plan de Igualdad
. Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacién de lo recogido en el

Plan de Igualdad.
o Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

. Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha
de medidas de conciliacién y corresponsabilidad

. Analizar periddicamente el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo
hechas por la empresa, asi como de la composicion de los procesos de seleccién.

o Analizar periédicamente las promociones y cambios internos de puestos de
trabajo.

. Analizar al menos anualmente los indicadores establecidos en el plan de
igualdad.
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J Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y por razén
de sexo en cualquiera de sus formas, asi como promover el establecimiento de medidas
gue eviten cualquier tipo de situacion de acoso, tales como la elaboracion y difusion de
codigos de buenas practicas, la realizacion de camparfias informativas o acciones

formativas.

o Identificar ambitos prioritarios de actuacién.

. Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre
Igualdad.

. Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer y de las medidas

puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras
para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

J Participacién activa en la elaboracion de procedimientos y materiales
relacionados con el Plan de Igualdad.

. Recibir informacién de la plantilla e informar sobre la implantaciéon de las
medidas del Plan de Igualdad en cada uno de los centros de trabajo de la empresa.

7.1.3 FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO:

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comision de seguimiento se reunira de forma
ordinaria dos veces al afio, de forma semestral.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacién del plan
de igualdad quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar acta de
los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados. Las
convocatorias a las reuniones ordinarias se realizardn por correo electrénico con una
antelacion minima de 7 dias.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las
partes por el mismo procedimiento de antelacién antes descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran entre otros:

. Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de
situaciones de discriminacidn directa o indirecta.

. Intencion de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
Materia de igualdad.

. Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al nimero de mujeres y hombres en la plantilla, posibilidades de
[f%f‘ 49
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ascenso o promocion o cualquier otra drea recogida en las acciones del Plan de Igualdad
que pueda dar lugar a la reelaboracion del diagndstico de género y/o de las acciones del
Plan de Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la
ejecucidn y vigencia del Plan.

7.1.3.1 Actas:

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisién y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y
desacuerdos.

7.1.3.2 Confidencialidad:

Todas las personas componentes de la Comision deberan observar en todo momento el
deber de sigilo con respecto a la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra
informacién de la que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada y que
les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado y no esté recogida en
el acta.

7.1.3.3 Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de Seguimiento, la
empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

. Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
. Material preciso para ellas.
. Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los

criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de las personas miembros de la Comision y de las personas asesoras.

Las horas de reunion de la Comisidon y las de preparacion de la misma seran remuneradas
y no se contabilizardan dentro del crédito horario de la futura representacion de las
personas trabajadoras.

La empresa facilitara a la Parte Social de la Comision de Seguimiento y Evaluacidn el
acceso a la plantilla de cada uno de los centros con el objeto de que puedan informary
recibir informacion sobre la implantacion de las medidas del Plan.

La documentacion se entregara con la antelacidén necesaria para poder analizarla, que
sera de aproximadamente 15 dias.
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7.1.3.4 Metodologia procedimiento, replanificacion o modificaciones en caso
necesario y procedimiento de desbloqueo, en caso de discrepancias sin
negociacion.

Para facilitar el seguimiento y la evaluacién de la implementacién de las acciones
recogidas en el Plan de Igualdad se elaborard un cuadro de indicadores el primer
semestre de implementacion.

. Con los indicadores establecidos se podra llevar a cabo el seguimiento tal y como
marca el reglamento. Y las reuniones se podran llevar a cabo de forma efectiva:

o Con Periodicidad marcada en el punto de reuniones.

o Con responsabilidades para ejecutar las acciones de acuerdo con el Plan

de Igualdad: indicadas en los medios materiales y humanos.

o Con responsabilidades para elaborar los informes de Seguimiento del
Plan de Igualdad. Determinar quién llevard a cabo los informes.

o Con toma de decisiones sobre modificacion o ampliaciones en las
acciones y comunicacién del seguimiento a la plantilla por parte de la Comision
de lgualdad.

7.1.3.5 Replanteo y/o modificacion de la Acciones

Alo largo del proceso de implementacién se observaran la ejecucién de las acciones, asi
como la no ejecucién y las causas que lo motivaron, con el objetivo de reconducir las
acciones y ejecutarlas en plazo y forma adecuados.

La modificacién o replanteo de las acciones puede ser anticipado o post andlisis del
seguimiento. Pero siempre debe quedar negociado por la Comisién Negociadora de
Igualdad su reubicacién o modificacion de la accidn. Para ello la Comisidon negociard y
dejara bajo acta la nueva accion, sea modificacion de una acordada y no ejecutada, sea
una accién que sustituya a la misma. Ademas, se recogeran los motivos por los que se
realiza la modificacion o sustitucién.

7.1.3.6 Procedimiento en caso de discrepancias.

Cuando sea necesario realizar modificaciones en el plan de igualdad, la comision actuara
con predisposicion al acuerdo. No obstante, ante posibles casos de bloque el
procedimiento para solucionar las posibles discrepancias que puedan surgir en la
aplicacién, el seguimiento, la evaluacién o la revisién, mientras la normativa legal o
convencional no obligue adecuarlo, el reglamento incluye la posibilidad de acudir a
d6rganos de mediacidon externos. En este caso, se acudiria a TAMIB, TRIBUNAL de
ARBITRAJE Y MEDIACION de BALEARES, sito en Avinguda Comte Sallent, 11 2 Piso,
07003, llles Balears (Balears).
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ACTA DE NEGOCIACION DIAGNOSTICO Y MEDIDAS A IMPLEMENTAR DEL PLAN DE
IGUALDAD DE SOCIB

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de SOCIB para la NEGOCIACION de su Plan
de Igualdad se retinen los miembros de la Comision Negociadora el 31 de mayo de 2024

En representacion de la entidad por:

e Joaquin Tintoré Subirana, Director de SOCIB.

e Maria Antonia Carrasco Marti, Responsable de Area Econdmico
Administrativa/Gerente.

e Benjamin Casas Pérez, Responsable del area tecnoldgica del SOCIB.

En representacion de la Parte Social (Representantes de las personas Trabajadoras) se
otorga la representacién sindical interna en los miembros:

® Irene Lizaran Esperilla, Técnico de Instrumentacidon Oceanografica

® Sonia Gémara Prats, Responsable de Sistemas

e Maria de los Angeles Fernandez Mora, responsable de la instalacion de
monitorizacién de Playas. En representacion de CCOO.

Exponen:

Que las partes se reconocen mutuamente capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores vdlidos, para obligarse en el presente acto y, por tanto, sobre la base de
ello,

Exponen:

NEGOCIAR Y VOTAR LAS MEDIDAS PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD.
DAR PASO A REGISTRO PARA ALCANZAR REGISTRO FAVORABLE DEL PLAN DE IGUALDAD
POR PARTE DE LA AUTORIDAD COMPETENTE.

Acuerdan:

Primero.- Negociar

Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacién de las
medidas propuestas y a la firma del Plan de lgualdad de la empresa SOCIB. cuyo
contenido completo se adjunta a la presente acta, como anexo.

Segundo.- Aceptacidon de las medidas propuestas para implementar, a medida del
diagnéstico.

El analisis de género llevado a cabo en SOCIB ha permitido identificar qué carencias se
deben cubrir para alcanzar una igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Para ello se
marcan objetivos generales y especificos.
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Tercero.- Aprobacion de medidas a implementar.

La Comisién Negociadora reconocid y aceptd el diagndstico en materia de Igualdad de
SOCIB, y acordd por unanimidad las medidas a implementar a lo largo del periodo de
vigencia, con supervision anual de hasta 4 anos.

Para realizar una implementacién de las medidas propuestas, negociadas y aceptadas
por la comisidon negociadora, se fija un cronograma para llevar a cabo las acciones
pertinentes.

La planificacién se distribuye a lo largo de la vigencia del Plan, es decir los proximos 4
afios, con una serie de acciones a implementar de las siguientes areas:

Compromiso de la entidad.
Seleccion de Personal
Clasificacién Profesional.
Formacion.

Promocién Profesional.
Condiciones de trabajo

Ejercicio de corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Infrarrepresentacién femenina.
e Retribuciones.
® Prevencién de Acoso Sexual y por razén de sexo.

Los Objetivos en torno a estas areas son:

En el area del Compromiso con la igualdad cuyo objetivo general es anclar a la
organizacién los valores de igualdad de oportunidades, se establece como objetivo
especifico:
e Potenciar laigualdad efectiva desde el compromiso de la direccidon y las politicas
de RRHH a todas las areas de la empresa.

En el drea de Politicas de Gestion de Personal cuyo objetivo general es promover
politicas de Gestién de Personal desde la perspectiva de género, se establecen como
objetivos especificos:
e Implementar la perspectiva de género en la gestion del personal con el fin de
crear una companfia mas inclusiva.
® Mostrar la relevancia y beneficios de la igualdad en la compaiiia.

En el drea de Proceso de Seleccion y Contratacion, cuyo Objetivo General es Promover
la seleccidn y contratacion inclusiva, se establecen como objetivos especificos:
e Asegurarlaigualdad de oportunidades en el proceso de seleccién y contratacién.
e Promover la presencia equilibrada de personas de diferente género,
especialmente en aquellos puestos con infrarrepresentacién de un género.
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En el drea de Clasificacion Profesional cuyo objetivo general es asegurar que los
parametros de Clasificacion Profesional no favorecen al grupo sobrerrepresentado, se
establece como objetivo especifico:
e Asegurar para cada puesto de trabajo la categoria profesional en funcién del
trabajo desempefiado, nivel formativo y experiencia a rezar por una empresa.

En el drea de Formacion, cuyo objetivo general es garantizar formacién en igualdad,
diversidad e inclusiéon a todas las personas de la compaiiia, asi como en otras
competencias, se establecen como objetivos especificos:

e Entender conceptos basicos relacionados con la diversidad, igualdad e inclusion.

e Aplicar la perspectiva de género en todas las actividades formativas.

e Garantizar el acceso a la formacién a todas las personas de la entidad, sea cual
sea su jornada laboral.

e Incrementar la concienciacion en la cultura de igualdad de género y diversidad,
erradicando los prejuicios existentes.

En el area de Promocion Profesional cuyo objetivo general es asegurar el equilibrio en
cuestién de género en el proceso de promociones, se establece como objetivo
especifico:
e Garantizar la estructura y definicion de los puestos de trabajo para que sea
objetiva.

En el area de Condiciones de trabajo, ejercicio de corresponsabilidad de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral cuyo objetivo general es Fomentar y facilitar el
ejercicio de corresponsabilidad entre las personas trabajadoras, se establecen como
objetivos especificos:

e Facilitar el ejercicio de derechos de conciliacidon a) Facilitar el acceso a la
informacién sobre los derechos de conciliacion a través de mails o canales
habituales de comunicacién.

® Promover la corresponsabilidad familiar a) Introducir un moddulo de
sensibilizaciéon en la formacién de igualdad, sobre la importancia de la
conciliacion y la corresponsabilidad.

En el drea de Infrarrepresentacién femenina y otros grupos no representados cuyo
objetivo general es reducir el desequilibrio relativo al género en puestos de trabajo
estereotipados, se establece como objetivo especifico:
e Promover la presencia equilibrada de personas de diferente género,
especialmente en aquellos puestos con infrarrepresentacién de un género.

En el drea de Retribuciones cuyo objetivo general es garantizar la igualdad retributiva
por trabajos de igual valor, se establece como objetivo especifico:
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e Evitar la brecha salarial.

En el drea de Prevencion de Acoso Sexual y por razén de sexo cuyo objetivo general es
evitar cualquier suceso relacionado con el acoso sexual o por razdn de sexo, se
establecen como objetivos especificos:
® Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso
sexual o por razén de sexo
e Asegurar un entorno de trabajo seguro para el colectivo LGTBIQ+.

Cuarto.- Vigencia

Igualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de
igualdad cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigencia del Plan es
desde el 30 de junio de 2024 hasta el 29 de junio de 2028.

Quinto.- Registro

De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto
final, a la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depodsito y publicidad.

Firman el presente Plan de Igualdad el 31 de mayo de 2024 las personas

En representacién de la entidad por: En representacion de la Parte Social
Joaquin Tintoré Subirana Irene Lizaran Esperilla
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9. ANEXOS

ANEXO 1 Acta constitucién de la Comisidn Negociadora de igualdad de SOCIB
ANEXO 2 Reglamento de la Comision Negociadora de igualdad de SOCIB

ANEXO 3 Delegacion del Comité de SOCIB en representantes para la Comision
Negociadora de igualdad de SOCIB

ANEXO 4 Delegacién de la Comisidon Negociadora de igualdad de SOCIB en firmante de
REGCON

ANEXO 5 Estatuto Basico del Empleado Publico

ANEXO 6 Tabla Salarial del Consorcio de Sistema de observacion costero de las llles
Balears, aprobada por el Consejo Rector, el maximo érgano de gobierno.
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