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Quienes somos




El Club Nautico de Altea es una asociaciéon fundada en el afo 1977, como
una entidad social y deportiva sin fines lucrativos.

Su objeto exclusivo es el fomento y la practica del deporte en el ambito
federado y las acciones relacionadas con su entorno marino, cultural y
medioambiental.

Tiene el fiel compromiso de acercar su gestion hacia la satisfaccidon de sus
socios, clientes y usuarios, velando por el respeto al medioambiente y al
entorno en el que se desarrollan sus actividades nauticas de recreo y
deportivas, y garantizar la prestacion de unos servicios y gestion portuaria
de calidad.

Desde sus inicios ha dado su apoyo a miles de deportistas en todas las
modalidades nauticas: vela, remo, piragiismo, pesca, motonautica,
natacion y submarinismo, contribuyendo decididamente al conocimiento y
proteccion de nuestro entorno natural, cultural y deportivo.

En el afo 2018, se incorpord a la organizacion el restaurante Bon Vent del
club Nautico.
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Marco legal




La ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, mas
conocida como Ley de Igualdad de Género, fue la primera ley que se
aprobd en Espaiia para atajar el problema de desigualdad entre mujeres y
hombres que la sociedad, sin la intervencion de los poderes publicos, no
era capaz de combatir. Y lo hizo al amparo del articulo 14 de la
constitucion, segun el cual “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religidén, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal
o social”.

En el afio 2019 se aprobd por la via de urgencia el RD 6/2019 de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. Dicho texto, como su
propio nombre indica, estaba articulado integral y transversalmente en
materia de empleo y ocupacion. De él se destacan las siguientes
obligaciones:

Todas las empresas, independientemente de su tamafio, estan obligadas a
la elaboracion de un registro salarial anual, con los valores medios y
medidas de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales realmente percibidos por su plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por grupos de profesionales, categorias profesionales o
puestos de trabajo de igual valor.

Las empresas de mas de 50 personas trabajadoras quedan obligadas a la
elaboracidn de Planes de Igualdad, que deberan ser negociados con la
representacion legal de los trabajadores. El real decreto fijaba una
aplicacién paulatina de dicha obligacion.

Nacia ademas la obligacion del registro de los planes de igualdad.

Por ultimo, con la entrada en vigor 2020 del RD 901/2020 por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro; y la entrada en vigor del RD
902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se asienta el
marco legal para la busqueda de una mayor igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral.
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Compromiso con la igualdad




El compromiso de la Direccidn y junta directiva con este objetivo y la
implicacidn de la plantilla en esta tarea es una obligacion si se quiere
conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de
mejora del clima laboral, de la optimizacidn de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad
de vida y el aumento de la productividad, y no un mero documento
realizado por imposicion legal.

Para la elaboracidn de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico
de la situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa,
para detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que

requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacidn y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por
razon de sexo (igualdad de trato), sino también conseguir la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la
contratacion y las condiciones de trabajo, la promocidn, la formacioén, la
retribucidn, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud
laboral, etc.
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Comision de negociacion, evaluacidony
seguimiento




Comision negociadora

Reunidas, siendo las 11.00 del 14 de Marzo de 2023, en el Club Nautico de
Altea, las personas abajo indicadas,

De una parte, como representacion empresarial:
e JOAQUIM SUCH - Gerente —25126470M
e [SIDRO MARTINEZ — Contramaestre — 73552245Q
e MAR HERRERO — Responsable de Administracion — 30628092G
e TETIANA YANCHUK — Cocinera restaurante — Y6763168D

e ALVARO ARROYO - Director deportivo — 29026901G

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:
e SANDY SCHNEIDER — Responsable de recepcion — X0646855A
e JULIA MATOS — Responsable de prensa — 71453692Y

e JOSE CARLOS BALLESTEROS - Jefe de sala del restaurante —
48298152S

e LYA VICTORIA GONZALEZ — Responsable de economato del
restaurante — 55154495N

e JAIME SERRAT — Marinero guarda muelles —29025917D

Exponen

Que con fecha 14 de Marzo de 2023, la representacion de la empresa
CLUB NAUTICO DE ALTEA vy la representacion de las personas trabajadoras,
por medio de UGT y CCOO, como sindicatos mads representativos vy
sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con
legitimacidon para formar parte de la comisién negociadora del convenio
colectivo de aplicacidn, acuerdan la creacidon de la Comisién Negociadora de
Igualdad para la negociaciéon del | Plan de lgualdad de la empresa CLUB
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NAUTICO DE ALTEA en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y su normativa de desarrollo.

Con caracter previo se pone de manifiesto que en fecha 13 de MARZO de
2023 la empresa envid a las organizaciones sindicales UGT Y CCOO
invitacion para constituir la Comision Negociadora de igualdad, para
abordar la negociacidon del plan de igualdad de

la empresa, segun establece el articulo 5 del 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.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimaciéon suficiente,
como interlocutoras validas, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad
y ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y
establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

Acuerdan

Primero: Constitucidon de la Comisidon Negociadora de Igualdad.

Se acuerda la constitucion de la Comision Negociadora de Igualdad que, con
caracter general, se ocupara de promocionar la igualdad de oportunidades
y trato entre mujeres y hombres en la empresa, estableciendo las bases de
una cultura en la organizacion del trabajo que favorezca la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, y que avance en el ejercicio corresponsable del
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derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas trabajadoras, asi como la eliminacién de cualquier discriminacion
directa o indirecta que pudiera existir, incluido, en su caso, la brecha salarial.

Segundo: Composicidon de la Comision Negociadora de Igualdad.

Las partes presentes en la mesa acuerdan la legitimacién de la mesa
negociadora de conformidad con lo establecido en el articulo 5 del 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.

La composicidn sera paritaria entre la empresa y la representacion de las
personas trabajadoras, contando ademadas con las personas asesoras
necesarias que cada una de las partes consideren, designando, como
personas titulares de la misma, a las personas que a continuacidon se
relacionan:

En representacion de la Empresa:

e JOAQUIM SUCH — Gerente —25126470M

e |SIDRO MARTINEZ — Contramaestre — 73552245Q

e MAR HERRERO — Responsable de Administracion —30628092G
e TETIANA YANCHUK — Cocinera restaurante — Y6763168D

e ALVARO ARROYO - Director deportivo — 29026901G
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En representacion de las personas trabajadoras:

e SANDY SCHNEIDER — Responsable de recepcion — X0646855A
e JULIA MATOS — Responsable de prensa — 71453692Y

e JOSE CARLOS BALLESTEROS — Jefe de sala del restaurante —
48298152S

e LYA VICTORIA GONZALEZ — Responsable de economato del
restaurante — 55154495N

e JAIME SERRAT — Marinero guarda muelles —29025917D

Las personas que integran la Comision Negociadora de Igualdad podran ser
sustituidas en caso de ausencia, dimisidn, incapacidad temporal o que le sea
retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa
justificada. Las personas que dejen de formar parte de la Comisidn
Negociadora de lIgualdad y que representen a la empresa seran
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdan reemplazadas
por la representacion de las personas trabajadoras.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento
externo especializado, por ambas partes, en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral, que intervendra con voz, pero sin
voto.

Tercero: Funciones de la Comisidn Negociadora

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién Negociadora tendra las
siguientes competencias:

a) Informar al personal del CLUB NAUTICO DE ALTEA sobre el
compromiso de la Direccion con el principio de igualdad de
oportunidades y trato de mujeres y hombres, que se materializard en
la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad, indicando que el
mismo se negociara, en representacion de plantilla, por los sindicatos
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b)

d)

g)

h)

mas representativos y representativos del sector de actividad, siendo
los datos de contacto (correo UGT) y (correo CC.00.) a fin de que las
personas trabajadoras tengan conocimiento y contacto con las
personas que negocian en su representacion.

Negociacidon y elaboracion del diagndstico y de las medidas que
integrardn el Plan de lIgualdad, asi como del procedimiento de
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.
Identificacidon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su
ambito de aplicacidén, los medios materiales y humanos necesarios
para su implantacion, asi como las personas u érganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.
Definicion de los indicadores de medicidén y los instrumentos de
recogida de informacion necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de
Igualdad implantadas.

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.
El impulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacion
a la plantilla.

Cuarto: Metodologia

Las partes acuerdan seguir para la negociacion y elaboracion del Plan de
Igualdad las siguientes fases: compromiso, diagndstico, programacion y
definicion de medidas, ambito de aplicacién y vigencia, seguimiento,
evaluacidon y modificacién. En cuanto a la metodologia, se acuerda que el
analisis de los datos facilitados por la empresa para efectuar el diagndéstico
previo de la posicién de mujeres y hombres en la empresa se realizarad en
las siguientes areas de intervencion:

e Proceso de seleccidn y contratacion
e C(Clasificacion profesional.
e Formacion.
15 | 89



e Promocion profesional.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

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

e Infrarrepresentacidon femenina.

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

e Salud Laboral desde la perspectiva de género.

e Comunicacidn igualitaria y no sexista.

e Violencia de género.

A los efectos de elaborar un diagndstico adecuado sobre las posibles
desigualdades o discriminaciones, la empresa facilitara a la representacion
de las personas trabajadoras la informacién cualitativa e informacion
cuantitativa, desagregada, en este caso, por sexo, indicando tanto nimeros
absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal
(indice de distribucién) y vertical (indice de concentracién), de los ultimos
anos.

La Comision Negociadora elaborara el informe final de diagnéstico, que se
cerrard con un apartado de conclusiones generales, identificando las
propuestas de mejora en cada area y las prioridades de actuacion en cada
una de ellas.

Una vez negociado el diagndéstico de situacion, la empresa y la
representacion de las personas trabajadoras fijaran los objetivos generales
y especificos que debe asumir el Plan de Igualdad, acordaran las medidas
gue se deben desarrollar para corregir las situaciones de discriminacion o
desigualdad que se hayan detectado, los plazos para llevarlas a efecto, las
personas responsables de hacerlo, los medios materiales y humanos
necesarios para su implementacion, asi como los indicadores y plazos para
su ejecucion y periodicidad de evaluacidn. También determinara los
instrumentos de recogida de informacidn necesaria para realizar el
seguimiento, asi como la composicion y reglamento del drgano o comision
de vigilancia y seguimiento y el procedimiento de modificacion del Plan de
Igualdad.
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Quinto: Régimen de funcionamiento de la Comisidon Negociadora de

Igualdad

1. Reuniones:

La Comisidon Negociadora de Igualdad acuerda reunirse:

De manera ordinaria al menos una vez al TRIMESTRE, convocandose
las reuniones de una a otra reunion.

De manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en
el plazo de 10 dias laborables.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo
electrdnico por la empresa con, al menos, 7 dias de antelacion a la
celebracion de la reunidn con indicacién de un orden del dia con los
asuntos a tratar.

Para la celebracidn de las reuniones, se requiere que estén presentes
la mitad mdas una de las personas de cada una de las partes de la
Comisién Negociadora.

Para garantizar la confidencialidad y el deber de sigilo, en las
reuniones telematicas se tendra la camara encendida durante toda la
reunion.

La documentacion a revisar en cada reunidén sera previamente
remitida a las partes con suficiente antelacion.

2. Actas:

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:

El resumen de las materias tratadas.
Los acuerdos totales o parciales adoptados.

Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en
su caso, mas adelante en otras reuniones.
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e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte,
si fuera necesario.

e Elborrador de acta serd realizado por la parte empresarial y debe ser
remitido por la empresa a la parte social en un plazo no superior a 5
dias laborales para sus aportaciones.

3. Adopcién de acuerdos:

Las decisiones de la Comisién Negociadora se adoptaran en general por
consenso. Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucidon de
un acuerdo.

Si fuera necesario realizar una votacidon, se entenderia acordada la
propuesta cuando obtenga el voto favorable de la mayoria simple de cada
una de las partes. El voto de la parte social sera ponderado a la
representatividad de las partes.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por
las partes negociadoras para su posterior remisién, por la Comisién
Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Sexto: Confidencialidad

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso,
las personas expertas o asesoras que la asistan deberan observar en todo
momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacidn que les haya
sido expresamente comunicada con cardacter reservado.

18 | 89



En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comisién Negociadora podra ser utilizado fuera del estricto ambito de
aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

Séptimo: Modificacidn del reglamento

El presente reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de
cualquiera de las partes componentes de la Comisiéon Negociadora de
Igualdad y mediante el acuerdo de la mayoria de las personas que
componen la Comision Negociadora.

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del
presente acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comisidn Negociadora de
Igualdad.

Octavo: Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de su firma hasta el
término de la negociacién del Plan de Igualdad.

Noveno: Solucién Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccidon injustificada del avance de la negociacién o
suspension de esta, cualquiera de las partes podra acudir a los drganos de
mediacién y arbitraje designados para ello.

Las partes acuerdan su adhesidon total e incondicionada al VI Acuerdo
Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC),
sujetandose integramente a los érganos de mediacién, y en su caso
arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacidn y
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Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autondmico similar que tenga la
competencia.

Décimo: Otras disposiciones

Con el fin de promover y garantizar la participaciéon de las personas
trabajadoras en la elaboracion y negociacién del Plan de Igualdad del CLUB
NAUTICO DE ALTEA, se acuerda llevar a cabo al menos una asamblea
informativa por parte del sindicato mayoritario como representantes
legitimos de la parte social de la Comision Negociadora de lgualdad y la
plantilla del CLUB NAUTICO DE ALTEA. Estas se calendarizaran de mutuo
acuerdo y se realizaran en los tiempos de descanso y sin interrupcion de la
actividad de la empresa, manteniendo en cada momento el deber de sigilo.

La Comision Negociadora prevé la posterior constitucion de una Comisién
de Seguimiento del Plan de Igualdad cuya composicidn y funcionamiento se
determinara en el momento de la aprobacidon del plan de igualdad de
acuerdo con lo previsto en la normativa aplicable.
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Comision de evaluacion y seguimiento

Para una correcta aplicaciéon del presente Plan de Igualdad de Club Ndutico
de Altea, se ha creado una Comisidn de Igualdad o Comisién de
Seguimiento, constituida por:

Representacion de la empresa:

Joaquim Such — Gerente

Isidro Martinez — Contramaestre

Mar Herrero — Responsable de administracion
Tetiana Yanchuk — Cocinera del restaurante

Alvaro Arroyo — Director deportivo

Comité de empresa:

Sandy Schneider — Responsable de recepcion

Julia Matos — Responsable de prensa

Jose Carlos Ballesteros — Jefe de sala restaurante

Lya Victoria Gonzalez — Responsable de economato restaurante

Jaime Serrat — Marinero

La Comision de Seguimiento sera en todo momento responsable de la
implantacion y seguimiento de las medidas que se lleven a cabo, y podra
pedir la colaboracion de aquellas personas que pueda considerar claves
para realizar las actividades.

El seguimiento de las medidas debera realizarse de forma periddica
conforme estipula el calendario de actuaciones del plan de igualdad.

En cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de
anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna de las medidas en funcidn de los efectos que se vayan
apreciando.
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La composicidn de la Comisidn de Seguimiento es la que figura, sin
prejuicio de que ambas partes puedan proceder a la sustitucidén de sus
miembros en funcidn de causas justificadas.

Dicha comisidn acuerda reunirse minimo dos veces al ano.

Sus funciones seran las siguientes:

Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones del
Plan de lgualdad.

Supervisidon de la ejecucion del Plan.

Recopilacidn e interpretacion de la informacion obtenida a través de
las diferentes herramientas de seguimiento, en especial sobre los
indicadores.

Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

Proposicidn de acciones de mejora, que corrijan posibles
deficiencias detectadas, asi como de nuevas acciones que
contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Las reuniones de la Comision de Seguimiento recogeran en acta los
informes de la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de
Igualdad.
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Ambito territorial y temporal




Ambito territorial y temporal

El ambito de aplicacién de dicho plan de igualdad sera el centro del Club
Ndutico de Altea ubicado en avenida del puerto, 50 (Altea) Alicante.

Dicho plan de igualdad tendra una validez de 4 aios desde la fecha de
firma.
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Objetivos generales




L)

» Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso, la seleccidn, la contratacidén, la promocidn, la
formacion, conciliacién, salud laboral, medidas contra el acoso
sexual y/o por razén de sexo y la violencia de género.

L)

+* Comunicacién, sensibilizacion y cultura de empresa.

% Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y
decisiones de la empresa (transversalidad de género).

** Garantizar la no discriminacion salarial por razon de sexo.

% Avanzar en la corresponsabilidad de tareas entre hombres y
mujeres.

Responsable de igualdad

Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacién
especifica en la materia, que gestione el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios
de igualdad en los procesos de seleccidon, promocidon y demas contenidos
gue se acuerden en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento.

Responsable: Leire Tejedor Herrero

Responsable de laboral y recursos humanos de la empresa.
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1. Acceso y seleccion de personal




Diagnodstico de acceso y seleccion de personal

Segun los datos analizados del periodo 2022, se resumen las siguientes
conclusiones:

+* En el afio 2022 en el Club Nautico de Altea hubo 85 trabajadores/as,
de las cuales, solo un 34% son mujeres. Es una empresa
masculinizada en casi todas sus areas a excepcién de las oficinas y
administracion.
** También se observa que no hay representacién femenina en el area
de Marineria y Varadero, siendo esta un 17% de la plantilla total con
14 trabajadores el afio 2022.
** A pesar de que un 21% de las mujeres trabajadoras disponga de
estudios superiores contra un 4% de los hombres en plantilla,
ninguna mujer ocupa un cargo de direccion.
Que el sector portuario y nautico es un sector muy masculinizado.
Que la media de edad de las mujeres de la empresa es de 32,45
anos y la de los hombres es de 33,87 por lo que no se aprecia
diferencia por cuestion de edad.
* Que un 15% del total de la plantilla son hombres con una
antigliedad superior a 10 afios en la empresa respecto al 6% de la
plantilla que son mujeres con esta misma antigtiedad.
+* La empresa cuenta con un procedimiento de seleccidn y las fuentes
de reclutamiento son multiples: candidaturas espontaneas, bolsas
de empleo, Infojobs, job today y otras paginas web de busqueda de
empleo.
+* Que las personas encargadas de la seleccidén de personal no estan
formadas en materia de igualdad.

) )
0’0 0’0
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Medidas y objetivos

1.1. Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el
principio de igualdad de trato y oportunidades, y promover
la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos
los ambitos de la empresa.

1. Revisar documentos actuales de los procedimientos de seleccion
(solicitudes, formularios, guiones de entrevista, pagina web, denominacién
de puesto en las ofertas...), tanto en el lenguaje como en las imagenes y
contenidos, para que cumplan el principio de igualdad.

Indicadores: documentos revisados desde la perspectiva de género
Responsable: Comisidon de seguimiento

Calendario: en 1 afo tras la firma se revisaran todos los documentos. Los
nuevos a partir de 2 meses tras la firma del plan.

2. Publicitar en las ofertas de trabajo (internas y externas) el compromiso
de la empresa sobre igualdad de oportunidades.

Indicadores: porcentaje de ofertas publicadas con compromiso
Responsable: RRHH

Calendario: 1 afo tras la firma

3. Introducir un apartado de igualdad de oportunidades en el Manual de
acogida para las nuevas contrataciones.

Indicadores: n2 manuales repartidos / n2 personas que acceden a la
empresa, entregando la informacién a la Comisidon de Seguimiento
Apartado incluido en el manual

Responsable: RRHH

Calendario: 1 afio a partir de la firma del Plan
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4. Elaborar un Manual de acogida para las nuevas contrataciones.
Responsable: RRHH

Calendario: 1 aio a partir de la firma del Plan

5. Formar al personal encargado del acceso a la empresa, en la aplicacion
de los contenidos del procedimiento estandarizado de seleccion.

Responsable: RRHH

Calendario: 1 aio a partir de la firma del Plan

1.2. Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeresy
hombres en la empresa, asi como en la estructura de
mandos, facilitando el acceso de las mujeres donde estén
sub representadas.

1. Adoptar la medida de accidn positiva para que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, acceda una mujer a las vacantes
de puestos en los que estén sub-representadas.

Indicadores: n? veces que se aplica la medida de accidn positiva. N
mujeres incorporadas a puestos en los que estan sub-representadas

Responsable: RRHH Central

Calendario: 1 ano tras la firma del Plan

2. Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres y
hombres en los diferentes puestos, para su traslado a la Comision de
Seguimiento. (Actualizacién de datos de diagndstico).

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente
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2. Contratacion




Diagndstico de contratacion

Segun los datos analizados del periodo 2022, se resumen las siguientes
conclusiones:

¢ En cuanto a la temporalidad en los contratos, Unicamente el 6% de
la plantilla tuvo en el 2022 un contrato temporal, frente al 94% que
son indefinidos.

* EI 63% de la plantilla estuvo contratada a jornada completay el 37%
a jornada parcial.

+» Dentro de las mujeres, el 55% tenia jornada completa respecto al
66% de los hombres contratados.
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Medidas y objetivos

2.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en
las distintas modalidades de contratacion.

1. Informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo
completo o de aumento de jornada, del mismo o distinto centro, a través
de los medios que utiliza la empresa.

Responsable: RRHH

Calendario: Desde la firma del plan.

2. La empresa intentara que se cubran de forma escalonada las vacantes
de mayor jornada, en orden lineal de mas a menos, beneficiando al mayor
numero de personas posibles, de forma tal que la contratacion externa
(final) sea la de menor numero de horas.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del Plan.

3. La empresa procurara establecer una jornada minima diaria continuada
de 4 horas.

Indicadores: n2 personas que tenian menos de 4 horas y ahora hacen
minimo 4, desagregado por sexo

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del Plan
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3.Clasificacion profesional




GRUPO | Titulo del Puesto ESCALA TOTAL PUN- Area Departamento /Zor~ | ~ N°MUJERES || N°HOMBR™. GENERO

PO1 GERENTE 1 624,68 ADMINISTRACION | ADMINISTRACION 0 1 MASCULINIZADO
P02 DIRECTOR DEPORTIVO 3 462,95 DEPORTES DEPORTES 0 1 MASCULINIZADO
P03 CONTRAMAESTRE 3 457,02 PUERTO PUERTO 0 1 MASCULINIZADO
P04 RESP. ADMINISTRACION 4 446,81 RESTAURANTE SALA 1 0 FEMINIZADO
P05 JEFA DE RECEPCION 4 430,46 PUERTO ADMINISTRACION 1 0 FEMINIZADO
P06 RECEPCION PUERTO 6 301,28 PUERTO ADMINISTRACION 1 0 FEMINIZADO
P07 LABORAL 6 309,02 ADMINISTRACION | ADMINISTRACION 1 0 FEMINIZADO
P08 ADMINISTRACION DEPORTES 6 302,33 DEPORTES ADMINISTRACION 1 0 FEMINIZADO
P09 JEFE VARADERO 4 428,31 PUERTO VARADERO 0 1 MASCULINIZADO
P10 MARINERO VARADERO 7 299,75 PUERTO VARADERO 0 2 MASCULINIZADO
P11 MARINERO GUARDAMUELLES 7 293,87 PUERTO PUERTO 0 8 MASCULINIZADO
P12 RESP. ECONOMATO 5 397,60 RESTAURANTE COCINA 1 0 FEMINIZADO
P13 JEFE DE COCINA 5 395,85 RESTAURANTE COCINA 0 1 MASCULINIZADO
P14 JEFE DE SALA 5 390,97 ADMINISTRACION | ADMINISTRACION 0 1 MASCULINIZADO
P15 JEFE PARTIDA 6 302,11 RESTAURANTE COCINA 0 1 MASCULINIZADO
P16 JEFE SECTOR 6 308,59 RESTAURANTE SALA 1 0 FEMINIZADO
P17 CAMARERA/O 7 285,00 RESTAURANTE SALA 1 2 MASCULINIZADO
P18 AYDT. CAMARERO 8 245,65 RESTAURANTE SALA 2 3 MASCULINIZADO
P19 AYDT. COCINA 8 247,87 RESTAURANTE COCINA 0 3 MASCULINIZADO
P20 LIMPIEZA COCINA 8 241,02 RESTAURANTE COCINA 0 2 MASCULINIZADO
P21 VELA 7 294,19 DEPORTES VELA 6 14 MASCULINIZADO
P22 LIMPIEZA PUERTO 8 243,66 PUERTO PUERTO 2 0 FEMINIZADO
P23 MANTENIMIIENTO EMBARC. 7 263,12 DEPORTES VELA 0 1 MASCULINIZADO
P24 COCINERO 7 284,70 RESTAURANTE COCINA 1 1 NEUTRO

P25 PRENSA Y COMUNICACION 6 313,26 PUERTO PRENSA 1 0 FEMINIZADO
P26 AYUDANTE MONITOR 8 247,47 DEPORTES REMO 4 7 MASCULINIZADO

ESCALA PUESTOS DE TRABAJO

ESCALA 1 551-650
ESCALA 2 501-550
ESCALA 3 451-500
ESCALA 4 401-450
ESCALA 5 351-400
ESCALA 6 301-350
ESCALA 7 251-300
ESCALA 8 201-250
ESCALA 9 151-200
ESCALA 10 101-150
ESCALA 11 51-100
ESCALA 12 0-50
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CLASIFICACION PROFESIONAL POR SEXO DE TODO EL PERSONAL:

PUESTO AREA MUJERES HOMBRES

MARINERO GUARDAMUELLES PUERTO 0 7
CONTRAMAESTRE PUERTO 0 1
RESP. ADMINISTRACION ADMINISTRACION 1 0
ENTRENADOR/A DEPORTIVO/A DEPORTES 2 10
MARINERO VARADERO PUERTO 0 3
RESP. RECEPCION ADMINISTRACION 1 0
GERENTE ADMINISTRACION 0 1
LIMPIEZA PUERTO PUERTO 0 6
MANTENIMIENTO EMBARCACIONES DEPORTES 0 1
AUX. O MONITOR DEPORTIVO DEPORTES 7 12
JEFE VARADERO PUERTO 0 1
DIRECTOR DEPORTIVO DEPORTES 0 1
RECEPCION PUERTO ADMINISTRACION 1 0
PRENSA Y COMUNICACION ADMINISTRACION 1 1
CAMARERO/A RESTAURANTE RESTAURANTE 1 6
JEFE/A DE SALA RESTAURANTE 0 1
LIMPIEZA COCINA RESTAURANTE 0 2
ADMINISTRACION DEPORTES DEPORTES 2 0
JEFE/A DE PARTIDA RESTAURANTE 0 1
JEFE/A DE SECTOR RESTAURANTE 1 0
AYUDANTE COCINA RESTAURANTE 0 2
LABORAL ADMINISTRACION 1 0
COCINERO/A RESTAURANTE 1 3
JEFE DE COCINA RESTAURANTE 0 1
RESP. ECONOMATO RESTAURANTE 1 0
AYUDANTE CAMARERO/A RESTAURANTE 3 2

23 62
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CLASIFICACION PROFESIONAL POR AREAS

PUESTO AREA MUIJERES HOMBRES
RESP. ADMINISTRACION ADMINISTRACION 1 0
RESP. RECEPCION ADMINISTRACION 1 0
GERENTE ADMINISTRACION 0 1
RECEPCION PUERTO ADMINISTRACION 1 0
PRENSA Y COMUNICACION ADMINISTRACION 1 1
LABORAL ADMINISTRACION 1 0
5 2

PUESTO AREA MUIJERES HOMBRES
ENTRENADOR/A DEPORTIVO/A DEPORTES 2 10
MANTENIMIENTO EMBARCACIONES DEPORTES 0 1
AUX. O MONITOR DEPORTIVO DEPORTES 7 12
DIRECTOR DEPORTIVO DEPORTES 0 1
ADMINISTRACION DEPORTES DEPORTES 2 0
11 24

PUESTO AREA MUIJERES HOMBRES
MARINERO GUARDAMUELLES PUERTO 0 7
CONTRAMAESTRE PUERTO 0 1
MARINERO VARADERO PUERTO 0 3
LIMPIEZA PUERTO PUERTO 0 6
JEFE VARADERO PUERTO 0 1
0 10

PUESTO AREA MUIJERES HOMBRES
CAMARERO/A RESTAURANTE RESTAURANTE 1 6
JEFE/A DE SALA RESTAURANTE 0 1
LIMPIEZA COCINA RESTAURANTE 0 2
JEFE/A DE PARTIDA RESTAURANTE 0 1
JEFE/A DE SECTOR RESTAURANTE 1 0
AYUDANTE COCINA RESTAURANTE 0 2
COCINERO/A RESTAURANTE 1 3
JEFE DE COCINA RESTAURANTE 0 1
RESP. ECONOMATO RESTAURANTE 1 0
AYUDANTE CAMARERO/A RESTAURANTE 3 2
2 12
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Diagndstico de clasificacion de personal

0

>

D)

4

o,

L)

D)

L)

Se observa que hay infrarrepresentacion femenina en las dreas de
puerto, deportes y restaurante.

Que unicamente en el darea administrativa hay una mayor
contratacidon a mujeres.

La media de edad de hombres y mujeres es 32,45y 33,87 afios
respectivamente, por lo que no existe una diferencia en este dato.
En cambio, con la antigliedad se observa que 23% de los hombres
lleva mas de 10 afios en la empresa, frente al 17% de las mujeres.
Se observa que un 8% de los hombres contratados tienen estudios
FP o universitarios, frente al 28% de las mujeres. Pero la mayoria de
puestos de responsabilidad o direccidon, estan ocupados por
hombres.

Hemos establecido la clasificacion profesional por nivel de
responsabilidad y funciones. Repartiendo ademas la puntuacion de
cada puesto de trabajo valorando los siguientes factores:
Conocimientos y aptitudes, responsabilidad, esfuerzo fisico y/o
mental y conocimiento del trabajo.

Ademas disponemos de un documento con una descripcién de las
funciones y formacidn necesaria para cada puesto de trabajo.

El comité de negociacion del plan de igual ha sido quien ha
desarrollado la valoracién de cada puesto de trabajo, por lo que la
representacion legal de los/las trabajadores/as ha participado
activamente.

Después de realizar los analisis y valoraciones correspondientes, se
ha decidido poner en marcha varias medidas de accidn positiva para
facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u ocupaciones en los
que se hallan sub-representadas.

Para el andlisis de los datos se ha utilizado la herramienta SISTEMA

DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO EN LAS EMPRESAS CON
PERSPECTIVA DE GENERO del ministerio de igualdad.
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3.1 Medidas y objetivos

1. Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio
de igualdad de trato y oportunidades, y promover la presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de Ia
empresa. (Objetivos del area de acceso y seleccidon de personal y de
promocion)

Responsable: RRHH

Calendario: Desde la firma del del plan.

2. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas
modalidades de contratacion.

Responsable: RRHH

Calendario: Desde la firma del plan

3. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en las promociones, utilizando un procedimiento que base
promocion y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencias de la
persona.

Responsable: RRHH

Calendario: Desde la firma del plan
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4.Condiciones de trabajo




TABLA DE DATOS POR SEXO

Ne JORNADA JORNADA CONTRATO CO;\:;T(I:_AO CONTRATO HORARIO HORARIO TRA:AJO
COMPLETA = PARCIAL INDEFINIDO DISCONTINUO TEMPORAL CONTINUO PARTIDO TURNOS
MUJERES | 29 | 16 13 20 7 2 16 13 11
HOMBRES | 56 | 37 19 40 13 3 25 31 27
85

TABLA DE PORCENTAIJES SOBRE EL TOTAL DE LA PLANTILLA

JORNADA JORNADA CONTRATO CONTRAO CONTRATO = HORARIO HORARIO TRABAIO

N2 FlJO-
COMPLETA PARCIAL INDEFINIDO DISCONTINUO TEMPORAL CONTINUO PARTIDO TURNOS

MUIJERES | 34% 19% 15% 24% 8% 2% 19% 15% 13%

HOMBRES | 66% | 44% 22% 47% 15% 4% 29% 36% 32%

TABLA DE PORCENTAJES SOBRE EL TOTAL DEL MISMO GENERO

JORNADA JORNADA CONTRATO COFI\II;I':AO CONTRATO = HORARIO HORARIO TRABAIO

COMPLETA = PARCIAL INDEFINIDO DISCONTINUO TEMPORAL CONTINUO PARTIDO TURNOS

MUIJERES | 34% 55% 45% 69% 24% 7% 55% 45% 38%

HOMBRES | 66% 66% 34% 71% 23% 5% 45% 55% 48%
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Diagnodstico de condiciones de trabajo

¢ Se observa que el 55% de las mujeres estan contratadas a jornada
completa frente al 66% de los hombres. Pero se detecta que en
varios casos han sido solicitados por las empleadas.

¢ Por el contrario, el 55% de los hombres tienes un horario partido
respecto al 45% de las mujeres.

¢ En cuanto a los tipos de contratos, el 69% de las mujeres y el 71% de
los hombres disponen de un contrato indefinido por lo que no se
observa desigualdad.
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Medidas y objetivos

1. Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio
de igualdad de trato y oportunidades, y promover la presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la
empresa. (Objetivos del area de acceso y seleccidon de personal y de
promocion)

Responsable: RRHH

Calendario: Desde la firma del del plan.

2. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas
modalidades de contratacion.

Responsable: RRHH

Calendario: Desde la firma del plan

3. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en las promociones, utilizando un procedimiento que base
promocién y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencias de la
persona.

Responsable: RRHH

Calendario: Desde la firma del plan
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5.Promocion




Diagnodstico de promocion

Segun los datos analizados del periodo 2022, se resumen las siguientes
conclusiones:

¢ Aunque si que se promociona internamente a los trabajadores en
los puestos de menor responsabilidad y operarios, es complicado la
promocidn a puestos de responsabilidad o direccién porque los
puestos estan ocupados desde hace mas de 15 anos por los/las
mismos/as trabajadores/as.

D)

* La estructura organizativa de la empresa dispone de un nimero muy
reducido de cargos de responsabilidad, mando o direccion.

L)

D)

L)

* La empresa no dispone actualmente de un procedimiento para
poder promocionar internamente, pero es una medida que se
incluird en el plan de igualdad.

*»* No se comunica internamente a la plantilla las vacantes internas.
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Medidas y objetivos

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres
y hombres en las promociones, utilizando un procedimiento que
base promocion y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experiencia y
competencias de la persona.

1. Publicar las vacantes (y sus requisitos) que se produzcan por los medios
de comunicacidn habituales de la empresa.

Indicadores: n? vacantes publicadas y comunicadas /
n? vacantes convocadas
Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del Plan

2. Realizar un seguimiento por parte de RRHH de la publicacion de las
vacantes.

Responsable: RRHH

Calendario: 1 ano tras la firma

3. La cobertura de las vacantes se realizara a través de promocion interna,
acudiendo a la seleccidn externa cuando ninguna candidatura cumpla los
requisitos

Indicadores: n? vacantes cubiertas internamente / n2 total de vacantes de
dichos puestos

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del Plan
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4. Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a las personas responsables de evaluar las
candidaturas para las promociones (preseleccion de solicitudes y
entrevistas personales) con el fin de garantizar que se realiza de una
manera objetiva, sin estereotipos de género.

Responsable: RRHH

Calendario: a determinar en el Plan de Formacidn préximo a la firma

5. Se informard a la Comisidn de Seguimiento de los criterios establecidos
para la promocion a cada puesto (perfil profesional, requisitos del puesto,
formacion, conocimientos, ...).

Indicadores: informe de los criterios de promocion (generales) para cada
puesto de trabajo

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente
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Mejorar las posibilidades de promocion de mujeres.

1. Adoptar la medida de accidn positiva: en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres en el ascenso a
puestos o grupos profesionales en los que estén sub representadas.

Indicadores: n? veces que se ha aplicado la accidn positiva. N2 mujeres
promocionadas por aplicacion de la accién positiva

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

2. Procurar mantener a lo largo de la vigencia del Plan un equilibrio en la
distribucién de hombres y mujeres en los puestos de la empresa.

Indicadores: datos anuales desagregados por sexo y puesto
Responsable: RRHH

Calendario: anualmente
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6.Formacion




El Club Nautico de Altea dispone de un Plan de Formacién anual.

Los criterios que sigue estan centrados en los resultados-necesidades que
han salido de planes anteriores y, considerando nuevos proyectos,
demandas y solicitudes del personal, se incorporan nuevas acciones o
mismas acciones para otro colectivo.

La formacién que se realiza va ligada al puesto de trabajoy a las
competencias que en él se desarrollan, asociada a:

+** La asuncién de nuevas responsabilidades y tareas dentro de la
organizacioén y las necesidades de las tiendas.

¢ Mejora en el desarrollo de las actuales tareas y responsabilidades.

+» Posibilidad de promocidn interna.
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Medidas y objetivos

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a
la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado
con la organizacion de la empresa, para garantizar la objetividad
y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
clasificacion, promocidn, acceso a la formacion, etc.

1. Realizacion de acciones de formacidn y sensibilizacién especificas en
materia de igualdad dirigidas a las personas que participan en los procesos
de seleccidn, contratacion, promocion y formacion.

Formar a cada departamento responsable de implantar medidas del Plan
de Igualdad especificamente en la materia correspondiente.

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

2. Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento del Plan
en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por razon de sexo y
seguimiento de planes

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan.

3.. Incluir médulos de igualdad en la formacidn dirigida a la nueva plantilla
y reciclaje de la existente, incluidos mandos intermedios.

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

6. Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los
diferentes cursos desde la perspectiva de género.

Indicadores: n2 materiales revisados / n2 manuales-materiales editados
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Responsable: RRHH

Calendario: 12 afio de vigencia del Plan

7.. Asesorar desde direccion y RRHH a los/las trabajadores/as que quieran
formarse para promocionar a algun puesto de la empresa.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan.

Garantizar a toda la plantilla el acceso a toda la formacion
que imparte la empresa, que se requiera para su puesto de
trabajo, asegurando el conocimiento del plan y sus acciones
formativas, independientemente del grupo profesional, categoria
y puesto.

1. Incorporar un sistema de deteccidn de necesidades de formacion de
toda la plantilla.

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

2. Realizar la formacidn dentro de la jornada laboral para facilitar su
compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales. La
empresa estard abierta a atender a dificultades concretas con el horario
para asistir a un curso.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del Plan
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7.Infrarrepresentacion femenina




El sector ndutico y portuario es un sector masculinizado en el que
historicamente era muy complicado que las mujeres presentaran su
candidatura a los puestos vacantes del club.

Hay infrarrepresentacion femenina en las areas de puerto, deportes y
restaurante.

La media de edad de hombres y mujeres es 32,45y 33,87 afios
respectivamente, por lo que no existe una diferencia en este dato.

En cambio, con la antigliedad se observa que 23% de los hombres lleva
mas de 10 afios en la empresa, frente al 17% de las mujeres.

También se observa que un 8% de los hombres contratados tienen
estudios FP o universitarios, frente al 28% de las mujeres. Pero la mayoria
de puestos de responsabilidad o direccidn, estan ocupados por hombres.

En la mayoria de ocasiones no ha habido un proceso de seleccidn publico
cuando ha habido una vacante. Y se ha recurrido al “boca a boca” o
recomendaciones de empleados para las nuevas contrataciones.

En lo que respecta al area deportiva, ocurre lo mismo en el sector.

Hay que afiadir, que la mayoria de trabajadores/as del club nautico de
Altea llevan muchos afios en la empresa y no hay mucha rotacién de
personal en las areas de administracion y puerto.

El objetivo del club es adoptar las medidas necesarias para compensar la
infrarrepresentacion femenina, implantando el plan de igualdad y
cumpliendo todas las medidas acordadas en el.
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Medidas y objetivos

1. Adoptar la medida de accién positiva para que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, acceda una mujer a las vacantes
de puestos en los que estén sub-representadas.

Indicadores: n? veces que se aplica la medida de accién positiva. N
mujeres incorporadas a puestos en los que estan sub-representadas

Responsable: RRHH Central

Calendario: 1 ano tras la firma del Plan

2. Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y
hombres en los diferentes puestos, para su traslado a la Comision de
Seguimiento. (Actualizacion de datos de diagndstico).

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente
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8.Retribucion




Diagndstico retributivo

El comité de igualdad se relne el 28/03/2022 para analizar los datos de la
herramienta retributiva por sexo. Las conclusiones son:

/7
0’0

*,

L)

D)

L)

D)

L)

Que la empresa esta masculinizada. Sobre todo, en las areas de
Marineria/ Varadero y deportes.

Que no existe desigualdad retributiva por cuestion de genero dentro
del mismo puesto de trabajo. Ya que las diferencias salariales entre
puestos similares o idénticos se deben al complemento salarial de
antigliedad, en ningun caso esta motivado por cuestién de género.

Que los puestos de direccion y mayor organizaciéon estan 100%
masculinizados, por lo que se plantearan medidas en el plan de
igualdad para tener representacion femenina cuando haya algun
puesto vacante.

Los puestos que requieren mas esfuerzo fisico, uso de maquinaria 'y
exposicidn a situaciones climatoldgicas adversas; estan
masculinizados. Concretamente en las areas de Marineria, varadero
y deportes.

Que los puestos en los que se requiere mayor formacién académica,
idiomas y responsabilidad, estan feminizados.

Los puestos mas elevados de la jerarquia organizacional estan
ocupados por hombres, observandose segregacion vertical, asi
como brecha salarial acumulada en el total de la organizacion.

Existe segregacion horizontal, ya que solo se encuentras dos puestos
de trabajo con presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

En el total de las retribuciones no encontramos ninguna agrupacion

(Puestos de igual valor) con diferencias retributivas significativas
(por encima del 25%)
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+* Segun la auditoria retributiva, existen dos puestos de trabajo con

brecha salarial: Monitores/as deportivos/as y entrenadores/as
deportivos/as. Esto se debe a que histéricamente han sido puestos
de trabajo ocupados en su mayoria por hombres y como la empresa
tiene el complemento salarial de antigliedad, aunque cada vez haya
mas mujeres ocupando dichos puestos, todavia no alcanzan la
antigiiedad que tienen los hombres.

+* Todas las diferencias retributivas observadas se deben a factores

,

*,

objetivos y debidamente justificados en el presente informe.

Las mujeres estan representadas en puestos tradicionalmente
masculinizados, como mandos intermedios.
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Medidas y objetivos

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres
por el desempefiio de trabajos de igual valor.

1.. En caso de detectarse desigualdades se valorara la realizacion de un
plan que contenga medidas correctoras.

Indicadores: plan de accidn realizado
Responsable: Gerencia y RRHH

Calendario: anualmente

2. Revisar y publicar los criterios de los complementos salariales variables
para llevar a cabo una politica transparente en materia de retribucion.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan
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9.Conciliacion




Diagnostico de la conciliacion laboral

Actualmente no existen medidas de conciliacion familiar adicionales a las
minimas exigidas por normativa.

Por ese motivo la comisidn negociadora del plan de igualdad ha decidido
implantar las siguientes medidas.
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Medidas y objetivos

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

4. Informar de los cursos de formacion a las personas que tengan
suspension de contrato o excedencia por maternidad o cuidado de
familiares.

Indicadores: n2 mujeres y hombres que participan en formacidon mientras
disfrutan de algun derecho relacionado con la conciliaciéon

Responsable: RRHH Central
Calendario: a partir del 12 afo de vigencia del Plan

5. Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto y tipo de
contrato de los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias relacionadas con la conciliacién y trasladar la informacién a la
Comisién de Seguimiento.

Indicadores: n? permisos, suspensiones de contrato y excedencias
solicitados y disfrutados por mujeres y hombres. Acta de la reunién de
Comisién de Seguimiento en la que se informa

Responsable: RRHH Central

Calendario: anualmente
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Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

1. A través de las solicitudes formuladas por el personal de la plantilla,
hacer un estudio que sirva para proponer ideas en el ambito de la
conciliacién y utilizarlas como medidas de implantacién futura.

Indicadores: resultados del estudio. Propuestas realizadas y nUmero de
ellas introducidas

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

2. Establecer una excedencia de duracidn no superior a 6 meses por
fallecimiento, accidente o enfermedad de larga duracién del cdnyuge,
pareja de hecho (debidamente inscrita) o familiar de primer o segundo
grado, con derecho a reserva de puesto de trabajo.

Indicadores: medida adoptada. N2 veces que se ha solicitado la medida
por sexo

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan

3. Se acuerda un descuento en los cursos de verano de la escuela
deportiva del club nautico de Altea de un 75%, para los hijos/as de los/las
trabajadores/as hasta los 12 afios, con el objetivo de favorecer la
conciliacion familiar y laboral en los meses de verano.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan
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10.Salud laboral




Diagnostico de la salud laboral

Las cuestiones de salud laboral estdan muy poco reflejadas en el
diagndstico.

Actualmente no disponemos de ningun protocolo de desconexidn digital.
Pero sera una de las propuestas del plan de igualdad a corto plazo.

Tampoco disponemos de un documento con un cédigo ético de la
empresa ni de un estudio y andlisis del clima laboral, pero se planteard
como medida en el plan de igualdad que estamos desarrollando.

El departamento de recursos humanos no dispone de un manual de
acogida para las nuevas incorporaciones, aungque si que se esta
entregando toda la documentacidn e informacidon necesaria en materia de
prevencion de riesgos laborales y proteccion de datos.
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Medidas y objetivos

1. Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las
condiciones y tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los
mecanismos necesarios para facilitar el cambio del puesto de trabajo a
uno exento de riesgos o, de no haberlo, a uno con las limitaciones
necesarias.

Indicadores: n2 veces que se ha adaptado el puesto y tiempo de
trabajo/numero de embarazadas y lactancia.

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

2.Informar mediante comunicados internos a toda la plantilla de los
derechos de conciliacion familiar, permisos retribuidos y no retribuidos,
bajas por maternidad/paternidad y de todas las medidas de conciliacidn
adicionales que proporcione la empresa.

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

3. Dar a conocer internamente los planes de prevencidn y emergencia.

Indicadores: planes conocidos por la plantilla. N2 simulacros realizados por
centro de trabajo

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente
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11.Acoso sexual




Diagndstico sobre el acoso sexual, laboral y/o por
razon de sexo

La empresa si dispone desde el ailo 2022 un protocolo de actuacion en
caso de denuncia por acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo.

Ademas, se ha formado a toda la plantilla en prevencion del acoso sexual,
laboral y/o por razén de sexo.

También disponemos de un comité contra el acoso sexual y laboral para
actuar en caso de haber una denuncia por estos motivos.
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Medidas y objetivos

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de
un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso. Revisar para
adaptar a la legislacion y difundir el Protocolo de acoso sexual y
por razon de sexo.

1. Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo entre la
plantilla, incluyendo a las nuevas incorporaciones.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan

2.. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un mdédulo sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan

3. Formar a los delegados y delegadas de prevencién y a la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad en materia de acoso sexual y por razdon
de sexo.

Responsable: departamento PRL. RRHH Central

Calendario: 12 aiio de vigencia

4. El departamento de RRHH presentara a la Comision un informe anual de
acoso, asi como de las acciones realizadas para la difusion del Protocolo
plantilla.

Indicadores: n? denuncias comunicadas/ n? denuncias registradas. N2
denuncias archivadas comunicadas/ n2 denuncias archivadas

Responsable: RRHH
Calendario: anualmente
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12.Violencia de género




Medidas y objetivos

1. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna
de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de
violencia de género y de las mejoras incluidas en el Plan de Igualdad,
entregandolo a cada trabajador o trabajadora.

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente
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13.Cultura de empresa, comunicacion y
sensibilizacion




Medidas y objetivos

Asegurar que la comunicacion interna y externa
promueven una imagen igualitaria de mujeres y hombres.
Garantizar que los medios de comunicacion internos sean
accesibles a toda la plantilla.

1. Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas para asegurar su neutralidad respecto al género.

Indicadores: chequeo a una muestra de comunicados, mensajes, etc.
Lenguaje e imagenes corregidos en caso de detectarse utilizacion sexista

Responsable: Comunicacion y RRHH

Calendario: anualmente

2. Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje, imagenes, texto y contenidos
de las comunicaciones externas (pagina web, folletos, memoria anual,
etc.), para que no contengan términos, imagenes o estereotipos sexistas.

Responsable: Comunicacion y prensa

Calendario: desde la firma del plan
3. Asegurar que la informacion sobre igualdad llega a toda la plantilla.

Responsable: RRHH

Calendario: desde la firma del plan
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Difundir una cultura empresarial comprometida con la
igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de
actuar y trabajar conjunta y globalmente en la igualdad de
oportunidades.

1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad.
Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

2. Difundir la existencia, dentro de la empresa, de la/s persona/s
responsable/s de igualdad y sus funciones, facilitando su contacto
(direccion de correo electrdnico, teléfono...) a disposicion del personal de
la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con la
igualdad de oportunidades y con el Plan de Igualdad, comprometiéndose a
darles solucion.

Indicadores: comunicacion realizada. Direccion de correo electrdonico y
teléfono difundido. Sugerencias recibidas

Responsable: RRHH

Calendario: anualmente

3. Habra dos vias de entradas de las quejas: la RLT y la responsable de
igualdad de la empresa. Ambos pondran en comun las quejas recibidas e
informaran anualmente a la Comisidon de Seguimiento sobre las
sugerencias, dudas o quejas realizadas por el personal de la empresay las
medidas adoptadas o a adoptar, en su caso.

Indicadores: informe de las comunicaciones recibidas. Direccion de correo
electrdnico de responsable de igualdad empresa y miembro designado de
la RLT de la Comision de Seguimiento

Responsable: Comisién de Seguimiento y RRHH

Calendario: anualmente
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Calendario de actuaciones
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Sistema de seguimiento, evaluacién
y revision




SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

Para poder comprobar la implantacion correcta del presente plan de
igualdad, se realizara una evaluacién intermedia sobre los logros y las
dificultades durante la ejecucién, y una evaluacién final cuando finalice la
vigencia del Plan.

Esta evaluacidn se hara mediante informes sobre cada uno de los objetivos
fijados en el Plan de igualdad. Ademas, podran contemplar la adopcién de
medidas correctoras, asi como la incorporacién de todas aquellas medidas
que la organizacién considere necesarias para poder consolidar
correctamente la igualdad de oportunidades.

Ademas de lo anterior, se harad un acta de seguimiento semestral al
implementar cada bloque de medidas, que debe aportar una visidon
concreta de los resultados obtenidos con la finalidad de conocer el grado
de cumplimiento de cada accién. En el Anexo 1.1 se facilita una ficha para
el seguimiento de las acciones.

Por otra parte, la evaluacion del Plan de Igualdad contara con diferentes
instrumentos de medida. En primer lugar, se ha construido un Cuestionario
de Percepcidn de la Igualdad de la Organizacidon que se administrara en la
evaluacion intermedia y final. Dicho cuestionario se ha elaborado tomando
como ejemplo otros cuestionarios como el elaborado por el Instituto
Andaluz de la Muijer, el cuestionario de igualdad en la organizacién del
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, y otro elaborado por
Comisiones Obreras. Con dicho cuestionario se pretende averiguar
necesidades que percibe la plantilla en cuestion de igualdad e ir
incorporando o mejorando las medidas propuestas. En segundo lugar, se
utilizara la herramienta de Registro Retributivo para evaluar aspectos
cuantitativos con criterios de objetividad.

Para la evaluacion de las medidas propuestas se han descrito los
indicadores cuantitativos y cualitativos en el apartado “Descripcion de
medidas concretas”
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Procedimiento de modificacion del
plan de igualdad




PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los
requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la
actuacioén de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion
del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la
plantillad de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la
falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte
necesario, la revision implicara la actualizacion del diagndstico, asi como
de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comision Negociadora se
reunird con el objetivo de realizar las modificaciones pertinentes para
adaptar el plan a las circunstancias en las que se encuentre la
organizacion.

Para la prevencion de modificaciones durante la vigencia del plan se
disponen en el punto anterior seguimientos anuales y evaluaciones
intermedias.

Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de la
Comisidn de Igualdad en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisidon
del presente Plan de Igualdad, la Comisién podra:
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1. Desarrollar un informe que incluya:
J Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

. Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y
resultados de las votaciones en el seno de la Comisién.

. Calendario de ejecucion, responsables e indicadores de seguimiento
y evaluacidn para las nuevas acciones propuestas.

. Este informe debera ser aprobado por la Comisidn de Igualdad por
consenso e incluido como Anexo en las memorias finales del presente Plan
de Igualdad.

2. Acudir al Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje FSP (SIMA-
FSP), para que resuelva la discrepancia en favor de una de las dos partes
negociadoras (empresa o social).
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