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1 Introduccion

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espaina en 1983.

El articulo 1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres
y hombres establece como objeto de la misma hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los
ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y
cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar una sociedad
mas democratica, mas justa y mas solidaria.

El principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. Este principio serd aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, y se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia,
en la formacidn profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales
y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

A estos efectos, se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacidn en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacidn comparable.

Asimismo, por discriminacién indirecta por razén de sexo se considera la situacion en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

Por el contrario, no constituird discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven
a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre
y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.


http://noticias.juridicas.com/base_datos/Admin/constitucion.tp.html#I173
http://noticias.juridicas.com/base_datos/Admin/constitucion.t1.html#I12
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En su articulo 45 la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres
y hombres establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma
que se determine en la legislacion laboral.

Los planes de igualdad se definen como el conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo. En
dicho plan se deberan fijar 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 evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecuciéon de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, desarrollo y formacién,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo.

Junto a lo anterior, queda constatado el compromiso de Fundacion CIRCE en el establecimiento
y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impuso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la organizacidn, estableciendo
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de su
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de Fundacion CIRCE, desde
la seleccidon al desarrollo de personas, pasando por la politica salarial, la formacidn, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacion, existe el firme compromiso de respetar y fortalecer el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de
personas del otro sexo”.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
y de la implantacion de un plan de igualdad, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad real entre mujeres y
hombres en el mundo laboral y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Mediante la elaboracion de un plan de igualdad, se refuerza el compromiso de Fundacién CIRCE
en la eliminacion de la discriminacion entre mujeres y hombres y en la promocion de la igualdad,
dentro del cumplimiento del principio constitucional de igualdad de oportunidades entre las
personas de ambos sexos.
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Los motivos para la elaboracidn del plan coinciden con los principios de actuacién en materia de
igualdad, como son:

La busqueda y la eliminacién absoluta de las discriminaciones por razones de sexo, tanto
directas como indirectas.

La modificacion de los patrones socioculturales de conducta de mujeres y hombres,
basadas en la idea de inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos.

La integracion de la dimensidn de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en la elaboracion, ejecucidn y seguimiento de todas las acciones desarrolladas en el
ambito de una organizacion publica o privada.

Prevenir el acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Implantar un codigo de conducta que proteja a empleados y empresa.

Promover la igualdad de oportunidades en todos los niveles organizativos.

Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todas las empleadas
y empleados de la empresa.

A estos efectos, la elaboracién y posterior puesta en marcha de un Plan de Igualdad supone,
entre otros, los siguientes beneficios:

Mejora del ambiente laboral, mediante la promulgacion de mensajes de no
discriminacidn, e implantacién de medidas para la conciliacién.

Mayores oportunidades para seleccionar y retener talento.

Aprovechamiento de la formacidn aportada a los trabajadores/as dentro de una politica
de no discriminacién en esta materia, etc.

Se indica a continuacién la normativa reguladora que resulta de aplicacidén a estos efectos:

Arts. 4,5, 18, 20, 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.

Art. 95, Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social

DIRECTIVA 2000/78/CE DEL CONSEJO de 27 de noviembre de 2000 relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo vy la
ocupacion

Arts. 45,73-75, Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion
del distintivo «lgualdad en la Empresa».

Progresos realizados respecto a la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en la
UE P6_TA(2008) 0212 Resolucion del Parlamento Europeo, de 20 de mayo de 2008, sobre
los progresos realizados respecto a la igualdad de oportunidades y la no discriminacion
en la Unidn Europea (transposicion de las Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE)
(2007/2202(INI) (2009/C 279 E/05).

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.
Orden IGD/2265/2010, de 19 de agosto, por la que se crea el Registro Electréonico del
Ministerio de Igualdad.


https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-2-2015-23-oct-estatuto-trabajadores-23860101?ancla=9265011#ancla_9265011
https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-2-2015-23-oct-estatuto-trabajadores-23860101?ancla=9265021#ancla_9265021
https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-2-2015-23-oct-estatuto-trabajadores-23860101?ancla=9265201#ancla_9265201
https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-2-2015-23-oct-estatuto-trabajadores-23860101?ancla=9265221#ancla_9265221
https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-2-2015-23-oct-estatuto-trabajadores-23860101
https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-2-2015-23-oct-estatuto-trabajadores-23860101
https://www.iberley.es/legislacion/ley-36-2011-10-oct-jurisdiccion-social-9197375
https://www.iberley.es/legislacion/directiva-2000-78-ce-27-nov-doue-establecimiento-marco-general-igualdad-trato-empleo-ocupacion-475517
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-1615-2009-26-oct-regula-concesion-utilizacion-distintivo-igualdad-empresa-7138859
https://www.iberley.es/legislacion/ley-3-2012-6-jul-medidas-urgentes-reforma-mercado-laboral-9935345
https://www.iberley.es/legislacion/orden-igd-2265-2010-19-ago-crea-registro-electronico-ministerio-igualdad-8072289
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Resolucion de 26 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de Administraciones
Publicas, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 20 de noviembre
de 2015, por el que se aprueba el Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y en sus organismos publicos..

Art. 1, Ley 11/2018 de 28 de Dic (Modificacién del Codigo de Comercio, del TR. de la Ley
de Sociedades de Capital, y de la Ley de Auditoria de Cuentas, en materia de informacion
no financiera y diversidad)

Apdo. 5, art. 49, Cédigo de Comercio.

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.

Ley 4/2007, de 22 de marzo, de Prevencion y Proteccidn Integral a las Mujeres Victimas
de Violencia en Aragon.

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.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva.

El proceso seguido para la elaboracién de la adaptacién al RD 901/2020 del Plan de Igualdad
implantado en Fundacién CIRCE desde el 4 de marzo de 2020, ha partido de la constitucion de
una Comision Negociadora, un analisis del diagndstico de situacion, siguiendo las directrices de
la norma y una propuesta de mejora.

El periodo de vigencia de este |l Plan de Igualdad, se extendera desde el 1 de enero de 2023 hasta
el 31 de diciembre de 2026.

Con el objeto de velar por la igualdad de oportunidades dentro de Fundacion CIRCE, es
imprescindible la labor de la Comisién Negociadora, cuyas competencias se detallan a
continuacion, mas alla de la elaboracion del propio Plan de Igualdad:

La elaboracion del diagndstico previo a cada Plan de Igualdad.

Constatar el grado de participacion de la plantilla en la elaboracién y aplicacién del Plan
de Igualdad.

Impulsar la difusién, conocimiento e implantacion del Plan de Igualdad dentro de la
empresa, asi como recoger y evaluar sugerencias sobre el mismo.

Informar a la plantilla sobre los distintos pasos dados para la elaboracion del Plan de
Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar una politica de igualdad y la
necesidad de su colaboracidn activa en el desarrollo de la misma y la implantaciéon del
Plan de Igualdad.

Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad y de las acciones previstas en el
mismo.

Constatar el cumplimiento del calendario de actuaciones previsto.

Recopilar y conocer los informes, estadisticas y/o datos que evaltan la consecucidn de los
objetivos marcados y que aparecen sefialados en el Plan de Igualdad como instrumentos
de recogida de informacion.


https://www.iberley.es/legislacion/resolucion-26-noviembre-2015-secretaria-estado-administraciones-publicas-publica-acuerdo-consejo-ministros-20-noviembre-2015-aprueba-ii-plan-igualdad-entre-mujeres-hombres-administracion-general-estado-organismos-publicos-24209657
https://www.iberley.es/legislacion/resolucion-26-noviembre-2015-secretaria-estado-administraciones-publicas-publica-acuerdo-consejo-ministros-20-noviembre-2015-aprueba-ii-plan-igualdad-entre-mujeres-hombres-administracion-general-estado-organismos-publicos-24209657
https://www.iberley.es/legislacion/resolucion-26-noviembre-2015-secretaria-estado-administraciones-publicas-publica-acuerdo-consejo-ministros-20-noviembre-2015-aprueba-ii-plan-igualdad-entre-mujeres-hombres-administracion-general-estado-organismos-publicos-24209657
https://www.iberley.es/legislacion/resolucion-26-noviembre-2015-secretaria-estado-administraciones-publicas-publica-acuerdo-consejo-ministros-20-noviembre-2015-aprueba-ii-plan-igualdad-entre-mujeres-hombres-administracion-general-estado-organismos-publicos-24209657
https://www.iberley.es/legislacion/ley-11-2018-28-dic-modificacion-codigo-comercio-tr-ley-sociedades-capital-ley-auditoria-cuentas-materia-informacion-no-financiera-diversidad-26139997
https://www.iberley.es/legislacion/ley-11-2018-28-dic-modificacion-codigo-comercio-tr-ley-sociedades-capital-ley-auditoria-cuentas-materia-informacion-no-financiera-diversidad-26139997
https://www.iberley.es/legislacion/ley-11-2018-28-dic-modificacion-codigo-comercio-tr-ley-sociedades-capital-ley-auditoria-cuentas-materia-informacion-no-financiera-diversidad-26139997
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-22-agosto-1885-publica-codigo-comercio-2359566
https://www.iberley.es/legislacion/rd-ley-6-2019-1-mar-medidas-urgentes-garantia-igualdad-trato-oportunidades-entre-mujeres-hombres-empleo-ocupacion-26202031
https://www.iberley.es/legislacion/ley-4-2007-22-mar-c-aragon-prevencion-proteccion-integral-mujeres-victimas-violencia-4443292
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Reaccionar con nuevas acciones ante contingencias no previstas durante la aplicacién del
Plan.

Conocer, supervisar y gestionar los posibles casos de desigualdad que se denuncien.
Conocer y supervisar los posibles casos que por acoso o por acoso sexual que se puedan
producir y las respuestas o acciones emprendidas.

Mantener contacto permanente con la administracion para la obtencion vy
mantenimiento del distintivo de igualdad.

Por ultimo, este Il Plan de lIgualdad de Fundacidon CIRCE (segin el RD 901/2020) se ha
estructurado en torno a los siguientes ejes tematicos desde donde se integran e instrumentalizan
las diferentes acciones propuestas para la consecuciéon de sus propdsitos.

Cultura empresarial y compromiso con la igualdad
Reclutamiento, seleccion, contratacion y retribucion.
Desarrollo de personas.

Comunicacién, imagen y lenguaje no sexista.
Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

La cultura de igualdad se adquiere y fomenta con diversas medidas, por ejemplo:

Divulgar entre los trabajadores y las trabajadoras la informacion relativa a las medidas y
el plan deigualdad, los motivos de su realizacidn, asi como de su ejecucidn y los resultados
gue se van obteniendo.

Comunicar a todo el personal la importancia de colaborar y participar en el logro de la
igualdad en la organizacion.

Formar en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a toda la
plantilla.

Realizar y utilizar una publicidad, lenguaje e imagen no sexistas.
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2 Compromiso de Fundacion CIRCE

Fundacion CIRCE, a través de su director general, hace explicito el compromiso de impulsar el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres y ser proactivos en la
consecucion del mismo, activando para ello todos los instrumentos que sean necesarios y
pertinentes. A continuacion, se muestra el documento que detalla dicho compromiso:

‘ 4Circe

Asunto: Plan de lgualdad

Fundacidn CIRCE declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa
o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir 1a igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica
corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicidn de dicho principio gue
establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marza, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y de acuerdo a la normativa reguladera que resulta de aplicacion a estos efectos:
* 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.

* Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva.

En todos y cada uno de los Ambitos en que se desarrolla la actividad de la fundacion, desde la
seleccidn a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacidn,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminaciéon indirecta, entendiendo por ésta “La situacidn en gque ung
disposician, criterio o prdactica aparentemente neutros, PoNe @ una Persona de un exo en

desventafo particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacian, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la fundacion acorde con este

principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la prictica a través del fomento de medidas de igualdad

y @ través de la firma de un nueva plan de igualdad, por finalizacién de la vigencia del actual. El

Parque Emgresarial Dinamiza Tel: [#34] BT 676 858
Awda. Ranillas. 30, Planta 1 circeficirce.es WIRTeRE
80018, Zaragoza
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plan de igualdad atenderd, entre oftras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocidn y farmacién, retribuciones, infrarrepresentacian femenina, ordenacion
del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo. En estas materias, se disefiaran actuaciones que supongan mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad
de avanzar en la consecucién de laigualdad real entre mujeres y hombres en la fundacién y por

extensidn, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de trabajadores, no sélo
en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgdnica 3/2007 para la
lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, sino en todo el proceso de desarrollo v evaluacien

de las mencionadas medidas de igualdad o plan de igualdad.

En Zaragoza, a 28 de Octubre de 2022

s

Andrés Liombart Estopifian
Director General de Fundacion CIRCE

Fargue Emprasarial Diramiza Ted: [+34] 976 976 858
Avda. Ranillas, 30, Planta 1 cireaiifoirce.es
50018, Zaragoza
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3 Diagnostico sobre la situacion de mujeres y hombres:

3.1 Metodologia y herramientas utilizadas

El informe de diagnodstico constituye el documento base del trabajo para realizar el Plan de
Igualdad. Se trata de un andlisis desde la perspectiva de género, que supone un debate interno,
y finalmente, la formulacién de propuestas que pueden integrarse en un Plan de lgualdad.

El articulo 7 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, establece que el resultado del proceso
de toma y recogida de datos en que el diagndstico consiste, como primera fase de elaboracién
del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades vy
obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. Este diagndstico permitira obtener la informacién precisa para disefiar
y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

En particular, el diagndstico debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la
empresa, identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres estd integrada en su sistema general de gestién, y analizando los efectos que para
mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos,
la organizacién del trabajo y las condiciones en que este se presta, incluida la prestacion del
trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la utilizacién de
personas trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta a disposicidn, y las condiciones,
profesionales y de prevencion de riesgos laborales, en que este se preste.

El analisis deberd extenderse también a todos los niveles jerarquicos de la empresa y a su sistema
de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos,
categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como a los distintos procesos de
seleccidn, contratacién, promocidn y ascensos.

3.2 Periodo de referencia de los datos analizados

El periodo de referencia de los datos analizados comprende desde el 1 de enero de 2021 hasta 31 de
diciembre de 2021.

3.3 Fecha de recogida de la informacion

Ultimo trimestre de 2022.

3.4 Fecha de realizacion del diagndstico

Ultimo trimestre de 2022.
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3.5 Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion

Miembros de la comisién negociadora:

Composicidon de la representacion de las personas trabajadoras

RODRIGO FLORIA, ALBERTO JUAN

Afiliacion de los representantes sindicales N.2 total de
intervinientes representantes | N2 mujeres | N2 hombres
FSIE -Centro Zaragoza: 1 0 1
ZAMBRANA VASQUEZ, DAVID ALEJANDRO
FSIE -Centro Zaragoza: 1 1 0
TALAYERO NAVALES, ANA PATRICIA
CCOO -Centro Zaragoza: 1 0 1
GUTIERREZ MLOT, ESTEBAN DAMIAN
FSIE -Centro Madrid:
TALAYERO NAVALES, ANA PATRICIA 2 1 1
ZAMBRANA VASQUEZ, DAVID ALEJANDRO
CCOO -Centro Madrid: 1 0 1
GUTIERREZ MLOT, ESTEBAN DAMIAN
Composicion de la representacion empresarial:
o
Cargoenla N.2 total de N2 mujeres | N© hombres
empresa representantes
Responsable de Seccién Personas y Talento: 1 1 0
CAPABLO SESE, CARMEN
Técnico de Personas y Talento: 1 1 0
LAFUENTE FERNANDEZ, AURORA
Responsable de Seccidn Servicio Juridico: 1 0 1

3.6 Formacion de la Comision de Igualdad

Todos los miembros han participado en el curso destinado a la Comisién de Igualdad impartido por la

consultoria de formacion “Integra” el 10 de noviembre de 2022. Cuyos objetivos han sido:

- Conocer el marco regulatorio sobre planes de igualdad en la normativa actual.

- Aprender que es un plan de igualdad en la organizaciéon y como se hace.

- Realizar seguimiento de indicadores.

10
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3.7 Informacion basica de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Nombre o Razén Social: CIRCE - Centro de Investigacion de Recursos y Consumos Energéticos
NIF: G50556091

Domicilio social: Parque Empresarial Dinamiza. Avenida Ranillas 3D, 12 Planta, 50018 Zaragoza
Forma juridica: Fundacion (entidad privada sin animo de lucro)

Ao de constitucion: 1993

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre: Andrés Llombart Estopifian Cargo: Director General
Teléfono: 976976859 Correo electrénico: pyt@fcirce.es
ACTIVIDAD

Sector actividad: Investigacion y desarrollo / CNAE: 7219
Descripcion de la actividad: Centro Tecnoldgico cuyo objetivo principal es mejorar la
competitividad de las empresas, mediante la generacion de transferencia de tecnologia, a través
de actividades de I+D+i y formacion, orientadas a mercado dentro del ambito de la sostenibilidad
y eficacia de los recursos, las redes energéticas y las energias renovables.
Ambito personal, territorial y temporal:
- El plan de igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la entidad.
- Ambito territorial a nivel nacional (*** Datos a 31/12/2021)
Aragén: 1 Centro de trabajo en Zaragoza (214 trabajadores)
Comunidad de Madrid: 1 Centro de trabajo Madrid (2 trabajadores)

Zaragoza - Central

Edificio Dinamiza 3D, Avenida Ranillas 3

Madrid - Delegacion
Impact Hub Alameda. C/ Alameda n° 22
La sede de CIRCE se encuentra en el area de la Expo de Zaragoza, un
parque empresarial moderno y tecnolégicamente vanguardista
destinado a ser el centro econémico de Zaragoza, y que facilita el
trabajo con nuestros clientes y |a atencion a sus necesidades.

La delegacion de Madrid abrié en 2016 para estrechar la relacién con
las principales empresas, organizaciones y plataformas nacionales del
sector energético, y facilitar la colaboracion en [+D+i con todos ellos.

- La vigencia del Plan de Igualdad sera desde el 1 de enero de 2023 a 31 de diciembre de 2026.

DIMENSION

Personas Trabajadoras: Mujeres 78 Hombres 138 Total 216
Centros de trabajo: 2 (Zaragoza y Madrid)

Facturacion anual (€): 13.061.320 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal: Si, existe un departamento de RRHH.
Certificados o reconocimientos de igualdad obtenidos: Si (Formacidon Comision Negociadora).
Representacion Legal de trabajadores y trabajadoras Mujeres 1 Hombres 8  Total 9

11
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*** Representacion Legal de trabajadores a fecha de realizacion del diagndstico

3.7.1 Contextualizacidn y caracteristicas generales de CIRCE

Actividad: Investigacion y desarrollo. Centro tecnolédgico fundando en 1993, que busca aportar
soluciones innovadoras para un desarrollo sostenible, mejorar la competitividad de las empresas
mediante la generacion de transferencia de tecnologia a través de actividades de I+D+i vy
formacién orientadas a mercado dentro del dmbito de la sostenibilidad y eficacia de los recursos,
las redes energéticas y las energias renovables.

En Fundacién CIRCE se constituyd una nueva Comision Negociadora (CNFC) el 30/09/2022.

La Comision Negociadora estd formada por 6 miembros con formacion y experiencia en materia
de igualdad en el dmbito laboral. La CNFC asume el encargo del disefio, negociacidén e impulso
del nuevo Plan de Igualdad, asi como su seguimiento y evaluaciéon periddica y final.

Lo tratado en cada reunién trimestral se recoge en actas firmadas por cada uno de los
miembros.

Distribucion de la plantilla.

La plantilla de la Fundacién CIRCE esta formada, tomando los datos a fecha 31/12/2021 por 216
personas trabajadoras de las cuales 78 son mujeres (36%) y 138 son hombres (64%). Este
porcentaje estd en consonancia con la representacion de la mujer dentro del ambito de la
ciencia y tecnologia. Como ejemplos comparativos, la ratio de mujeres matriculadas en carreras
STEM en la Universidad de Zaragoza es del 36%, bajando al 29% si tenemos en cuenta
Unicamente ingenieria y arquitectura
(https://academico.unizar.es/sites/academico.unizar.es/files/webform/tabla_8 centros-titula-
sexo.pdf). Un porcentaje muy similar se observa en el nimero de investigadoras de la misma
institucion, como se puede ver en la siguiente grafica:

EVOLUCION DEL PORCENTAJE DE INVESTIGADORES POR GENERO EN INGENIERIA
YARQUITECTURA

100 % .—‘M"—H—H—O—H-H

50 %

1990 1995 2000 2005 2010 2015

-# Hombres -+ Mujeres

Seleccion: Ingenieria y Arguitectura - Periodo: Acumulado desde 1985
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A continuacidn, se desglosa por sexos el nimero de personas trabajadoras atendiendo al tipo
de contrato y al puesto de trabajo:

Numero de personas trabajadoras por tipo de contrato a 31/12/2021

Sexo Indefinido Temporal De pueztr::rg'sipsz:‘c;:: enuna Total
Hombres 97 41 0 138
Mujeres 59 19 0 78

Total 156 60 0 216

Numero de personas trabajadoras por puesto de trabajo a 31/12/2021

Sexo Organos de direccion =~ Mandos intermedios  Resto de la plantilla Total
Hombres 6 22 110 138
Mujeres 2 17 59 78

Total 8 39 169 216

La correspondencia entre los puestos de trabajo de Fundacion CIRCE y los que se muestran en la
tabla anterior seria la siguiente:
o Organos de Direccién: Director General, Subdirectora General, Directores de Area y
Directores de Unidad.
0 Mandos intermedios: Directores de Grupo, Lider de Equipo y Responsables de Seccién.
O Resto de la plantilla: Responsables de Proyecto, Investigadores, Gestores de Proyecto,
Técnicos, Administrativos y otros.

Edad Media de la Plantilla: 36,5 afios.
0 Edad Media hombres: 36 aifos
O Edad Media mujeres: 37 afios

Antigliedad Media de la Plantilla: 5 afos.

0 Antigliedad Media hombres: 4 afios
0 Antigliedad Media mujeres: 6 afios

13



‘ Titulo:  Plan de Igualdad Codigo:
‘ [ circe

Edicion

Diversidad e Igualdad de oportunidades:

Desarrollamos nuestra actividad con un equipo multidisciplinar de NACIONALIDADES
hombres y mujeres en el que coexisten 15 nacionalidades, y en un
entorno donde se hablan mas de 8 idiomas. Declaramos nuestro
compromiso de impulsar el principio de igualdad de trato y ° E B
oportunidades entre hombres y mujeres y ser proactivos en la
consecucion de éste. 2020 S0 200

NACIONALIDADES 2021
15 MUIJERES HOMBRES
Espafiola 74 122

Argentina

Australiana

Boliviana

Colombiana

Dominicana

Estadounidense

Indonesia

Italiana

Macedonia

Mexicana

Portuguesa

Alemana

Turca

Rr|lR,RIO|lO|O|O(R|O|lO|R,R|O|O|O|O
A O|IFR|IFRPIRPIPIN|IRP|IRP|IOIR|R[FR|[R

Venezolana
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3.7.2 Analisis informacién general

a) Proceso de seleccion y contratacion:

La premisa de CIRCE es asegurar que el mejor candidato para un determinado puesto de trabajo
es reclutado mediante un proceso de seleccion abierto, transparente y basado en el mérito
(OTM-R), politica establecida por CIRCE a lo largo de 2021 https://www.fcirce.es/wp-
content/uploads/2021/04/Politica-OTMR-CIRCE.pdf

Es una prioridad para CIRCE cumplir con los principios constitucionales de igualdad, mérito y
capacidad, igualdad de oportunidades y no discriminacioén.

Desde Direccién se define el Comité de Evaluacion, generalmente compuesto por Direccion,
Director de Area/Unidad, Director de Grupo/Seccién y la seccién de Personas y Talento, cuyas
funciones son definir y preparar la documentacion del proceso de seleccidn, especificando:

e Los criterios de preseleccién, que se consideraran en cada caso (nivel formativo,
experiencia, idioma y otros).

e las pruebas para realizar (Prueba del dossier, dinamica de grupo, entrevista personal...).

e Los criterios de valoracién de los preseleccionados (baremos de la carrera profesional,
competencias adicionales, competencias técnicas, experiencia deseada y otros).

e Loscanales de difusion: Portales de empleo (LinkedlIn, Infojobs, EuraXess), Web de CIRCE,
RRSS, etc.

e Los textos por utilizar en los distintos canales de difusidn.

e El lenguaje de los procesos de seleccion es inclusivo y con la nueva herramienta
implantada de gestion curricular, dentro del portal de la web de Fundacién CIRCE
(https://www.fcirce.es/) cuando un candidato/a se inscribe a una oferta al seleccionar su
género estan incluidas 3 opciones: masculino, femenino y no binario.

Se revisan trimestralmente desde la implantaciéon de nuestro primer Plan de Igualdad (marzo
2020) los procesos de seleccion, obteniendo la informacion desagregada por género.

Con esta medida se pretende identificar los procesos de seleccion llevados a cabo, constatando

las posibles dificultades encontradas para cubrir puestos en los que determinado sexo se
encuentre menos representado.
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Dentro del Portal del Empleado de la organizacidn, se pone a disposicidén de todos los empleados
una carpeta con la descripcion del “Proceso — Seleccidon de Personal”, tal y como se muestra en
el siguiente diagrama:

Cod: PRA-D1
A FICHA DE PROCESO _
w Ciree PERSONAS Y TALENTO b
g:3de 9
SELECCION DE PERSONAL
DIAGRAMA DE FLUJO RESULTADO OBSERVACIONES/ INFORMACION COMPLEMENTARIA

/@uzsdaa de mantener un nivel de RRH]
adecuado alas necesidades de la

rganizacién

DEFINICION DIRECTRICES DE
CONTRATACION (1)

IDENTIFICACIGN NECESIDADES DE
PERSONAL Y PREVISIONES (2)

COMUNICACION NECESIDAD (3)

ENTREVISTAS CON
CANDIDATOS INTERNGS

|
<

s
v

REVISION PERFIL Y
ADECUACION AL NUEVO
PUESTO (8)

:

x

a

[=] PROCESO DE SELECCION
z v EXTERNA (4}

8 DEFINICION ¥ DIFUSION DE
8

-

o

w

RECEPCION DE
GANDIDATURAS

FILTRO PRELIMINAR

ENTREVISTA CON
CANDIDATOS

SELECCION

SELECCION
GESTIONADA
CORRECTAMENTE

il

(3) Solicitud de
puesto de trabajo

(1) Teniendo en cuenta la estrategia de la empresa se compara la evolucion de los costes salaniales y las previsiones
clo bl de 3

de do asi unas di 6n que guien la gestion de las necesidades de persenal.

(2) Anualmente, cada Director de Area o Unidad revisa la evolucion y define las necesidades de seleccién a corto,
medio y largo plazo, en funcién de la estructura necesaria por grupo, asi como por el crecimiento previsto.

(3) El Director de la Unidad o Area envia cumplimentado y mediante correo electrénico la Solicitud de puesto al equipo
de Personas y Talento.

(4) En base a los datos comunicados por el solicitante de la contratacién, el equipo de Personas y Talento disefia el
contenido de la oferta. El equipo de Personas y Talento comienza el proceso de seleccion de nuevo personal segin lo
indicado en el procedimiento PR-PRA 01.1 Seleccién de personal.

(5) En funcién del puesto y los requisites definidos para el mismo, se podra valorar la posibilidad de promocionar
internamente, o bien considerar necesario la incorporacion de alguien extema a la organizacion. Esta valoracion se
podra realizar por parte de responsables y directores de areafunidad o grupofseccion

(6) En el caso de que el nuevo puesto sea cubierto por personal interno, se debera enviar aviso a prevencion de
riesgos para evaluar la necesidad de adecuar la formacion relativas a prevencién de riesgos, asi como revision y
entrega de equipos de proteccién individual, formacion especifica del puesto, etc.

Exponemos a continuacién un ejemplo del analisis realizado durante 2021. Esta informacion se
comparte trimestralmente con la Comision de Igualdad:

16



Titulo: ' Plan de Igualdad

L circe

ler trimeste 2021 (enero-febrero-marzo )

Cddigo:

Edicion

OFERTAS EMPLEO s rechidos Candidato/a i dof
" nargatefa incorporado/a
TOTAL Mujeres Hombres
RD Senior Engineer in Agroindustry 10 4 & 1 [Hombre)
Experto/a en Fvaluaciones de Impacto Ambiental 55 21 34 1 (Mujer)
INE RED Process Engineer 39 2 21 1 [Mujer)
Senior R&D Engineer — Bioeconomy & Biomass 73 20 46 Standby
RE&D Engineer ,’ Resean.:her in hydrogen a7 g 13 1 [Hombre)
integration
R&D Engineer / Researcher in ca'rbo.n capture, use 25 14 22 1 [hombre)
and storage technologies
CVs recibidos
OFERTAS EMPLEO Candidato/a incorporado/a
SELEC TOTAL Mujeres Hombres
Ingeniero/a de electrenica de potencia 15 3 12 1 [Hombre)
Cvs recibidos
OFERTAS EMPLEO : Candidato/a incorporado/a
TOTAL Mujeres Hombres
PERSOMNAS Y - - — - - - - —
Gestor/a PyT (Sin publicacion puesto) n/a n/a Nfa 1 [Mujer)
FINANZAS - - - - - - -
Tecnico PyT [Sin publicacion puesto) n/a n/a Nfa 1 [Mujer)
Tecnico Control Internc 4 2 2 1 [Mujer)
Cvs recibidos
OFERTAS EMPLEQ : Candidatofa incorporadofa
PROGRAMAS TOTAL Mujeres Hombres
PUBLICOS Gestor/a de Proyectos 20 E 14 1 [Mujer)
Gestor/a Propuestas 17 9 2 1 [Mujer)
Cvs recibidos
OFERTAS EMPLEQ : Candidatofa incorporadofa
MERCADOS TOTAL Mujeres Hombres
Gestor/s de Mercados 17 5 g 1 [Hombre)
o - . - .
22 trimestre 2021 (abril-mayo-junio)
OFERTAS EMPLEO s sochines Candidatofa do/
. naato/a ncorporadoya
TOTAL Mujeres Hombres
Life Cicle Assesment 106 22 62 [na =& ha incorporado nadie)
INE RE&D Engineer in Recycling Technologies 175 41 134 [no se ha incorporado nadie)
5r Engineer in Energy Efficiency 1 [Hombre)
RE&D Engineer c.m 'li'her.ma'f Procesf —Maodelling, 167 2 131 1 [Mujer)
Optimization and Design
CVs recibidos
OFERTAS EMPLEQO Candidato/a incorporado/a
TOTAL Mujeres Hombres
SELEC Diseniador/a Junior de Circuitos Electronicos y 1 0 1 T e T Tarie)
PCBs
fngemero/aE‘etmco}.-“D.Bpetmnsmen 4 o 4 DI T DT
Induccion
Ingeniero/a Estudios de Red y Smart Grids 11 3 3 [na =& ha incorporado nadie)
CVs recibidos
OFERTAS EMPLEQ : Candidato/a incorporado/a
Imc TOTAL Mujeres Hombres
Ingeniero/a de Comunicaciones y LAN 11 1 10 [na =& ha incorporado nadie)
CVs recibidos . .
OFERTAS EMPLEO TOTAL = p— Candidato/a incorporado/a
ujergs ombres
SISTEMAS . : :
Técnico de Sistemas - IT 54 4 50 1 (Hombre)
Técnico de Sistemas - IT [Sin publicacion puesto) nfa nfa nfa 1 [Hombre)
CVs recibidos . .
OFERTAS EMPLEO - Candidato/a incorporado//a
pp TOTAL Mujeres Hombres
RED Project Manager 108 29 79 1 (Hombre)
RED Praject Manager (Sin publicacidn puesto] nfa nfa nfa 1 (Hombre)

17



Titulo: ' Plan de Igualdad

L circe

Cddigo:

Edicion

3er trimestre 2021 (julio-agosto-septiembre)

CVs recibidos . .
OFERTAS EMPLEQ : Candidatofa incorporado/a
INE TOTAL Mujeres Hombres
RE&D Senior Engineer in energy efficiency [Industry) 24 E hE:] [no s& ha incorporado nadie)
OFERTAS EMPLEO s rechidos Candidato/a i do
. nawatafa incorporadoy a
TOTAL Mujeres Hombres
Técnico/a de Calibraciones 17 4 13 1 (Hombre)
Ingeniero/a especialista en Ajuste y Coordinacicn . .
SELEC de Protecciones 14 3 11 [no se ha incorporado nadie)
Ingeniera/a de Con rlrofyﬂroreccjo? especialista 12 2 3 pszis T et
en Subestociones Automatizodos
Ingeniero/a de Desarrolle de Firmware 25 4 21 [no se ha incorporado nadie)
24 & 13 [no se ha incorporado nadie)
OFERTAS EMPLEO Vs rechidos Candidato/a dof|
- ndidatofa incorporadofa
SISTEMAS TOTAL Mujeres Hombres
Desarrollador - - - 1 [Hombre) oferta no publicada)
4er trimestre 2021 (oct - nov - dic)
OFERTAS EMPLEO Vs rechidos Candidato/a dof
" narlatofa incorporadoya
TOTAL Mujeres Hombres
INE Life Cycle Assessment and Sustainability Expert 36 18 17 Hombre
RE&D Engineer on Thermochemical Processes and L
52 & 46 £
Numerical Models Hombre (headhunting)
RE&D Software Engineer (Digital Solutions) 10 1 9 Hombre
CVs recibidos
OFERTAS EMPLEO Candidatofa incorporadoy/a
TOTAL Mujeres Hombres
SELEC
Ingeniero/a ..Espe\cmhsr:: enl Proteccion de 20 2 18 2 hombres
Sistemas Eléctricos
CVs recibidos . .
OFERTAS EMPLEO : Candidato/a incorporado//a
mic TOTAL Mujeres Hombres
Desarroliador/a Software ;;un ior —industria 4.0y 52 11 a1 Hombre
Energio
OFERTAS EMPLEO s pech s Candidatofa dof
- ndidatofa incorporado/a
SISTEMAS TOTAL Mujeres Hombres
Software Engineer 11 a 11 Hombre (Headhunting)
OFERTAS EMPLEO CUs rechidos Candidato/a do/
ndidatofa incorporado/a
PP TOTAL Mujeres Hombres
R&D Project Manager 158 &7 91 2 hombres
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La clasificacidn profesional se considera conforme a lo establecido en el Convenio Colectivo de
aplicacion (“Convenio colectivo de ambito estatal para los centros de educacion universitaria e
investigacion”) y a la estructura de puestos de trabajo de la organizacion.

La estructura de puestos no atiende a discriminacién alguna por motivo de género, los criterios
para disefiar la estructura de puestos estan basados en competencias técnicas, nivel de estudios

y adecuacion al mismo.

Todos los empleados de Fundacidn CIRCE tienen a su disposicion en la intranet la “descripcion de
puesto de trabajo”, ademads, cada vez que se produce una nueva incorporacion, reciben un correo
electrénico con las instrucciones para acceder al documento, tal y como se detalla a

continuacion:

DESCRIPCION

DE PUESTO

ACCEDE AL PORTAL DEL EMPLEADD

nidova ba impraner oe CIRCE

¢ Organizacion
Mis dates

Mi curricalum

Mis ficheras

Durectoria de empleades

Bescripciones da pusste

Dirganigrarma

Documentos del miduks

G

=

Mend

Yacacianes y permises

Descripciones
& DRIANIZADON | Degor

Wer rnls pueios ¥ o6 fe

B E=

Gi‘iﬂ‘e_

($ Fundacion CIRc

= - .
5

ﬂ'!:n.:a:.é‘ _

de puesto

cionas e pussic

s ol abaragares d

4 ESTRUCTURA DE COLABORADORES
4 NOMBRE DEL PUESTO

C&rire
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Los objetivos que persigue la Formacién en Fundacién CIRCE son los siguientes:

Favorecer el desarrollo de las
COMPETENCIAS PERSONALES y
PROFESIONALES
de los empleados/as
de la Fundacién

Actualizar los CONOCIMIENTOS
de los empleados/as
en relacion con sus puestos de
trabajo, consiguiendo
una adaptacion idénea
de la persona al puesto

Fomentar que la formacién
desarrollada sea coherente con
la VISION y POLITICA
de calidad interna

Para que cada empleado/a realice la formacidn que realmente su puesto necesita y que le ayude
a mejorar, se intenta que la formacidn que reciba sea lo mas individualizada y flexible posible,
permitiendo la realizacidn de cursos en horario laboral, lo que facilitara la conciliacion de la vida

familiar y laboral.

CIRCE durante el aiio 2021 invirtié 297.470 € en formacion a todos sus empleados

El objetivo de CIRCE es garantizar a toda la plantilla el acceso a toda la formacién que se requiera
para su puesto de trabajo, asegurando el conocimiento del plan de formacién, asi como de sus
acciones formativas, independientemente de la categoria y puesto.

CIRCE cuenta con un plan de formacién y una politica en la que cada trabajador puede solicitar
la formacién que necesite para el mejor desarrollo de su puesto de trabajo. Ademas, durante
todo el afio CIRCE cuenta con formaciones en competencias transversales que ayudan a
establecer relaciones entre los diferentes departamentos y eliminar cualquier desigualdad.

Con la finalidad de promover y facilitar la formacion en Igualdad de Oportunidades a toda la
Fundacidn, el pasado 11/01/2021 se realizé una Accién Formativa dirigida a los Directores de
Area, Grupo, Unidad y Seccién via Teams, con el propdsito de poder transmitir los contenidos a

sus respectivos equipos.

El propdsito fue acompafiarnos en la sensibilizacion e implantaciéon del Plan de Igualdad de

Fundacién CIRCE, buscando:

e Sensibilizar sobre la igualdad y perspectiva de género en el ambito sociolaboral y la
importancia de nuestra participacion.
e Formar e implicar a todas las personas empleadas de la Fundacion para la implantacion

del Plan de Igualdad.

e Recorrer los apartados mas destacados del Plan.
e Cumplir la legislacidn vigente.
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El Mural de Igualdad Fundacion CIRCE esta a disposicién de toda la plantilla en el Portal del
Empleado para que puedan visualizarlo en cualquier momento, como se evidencia a
continuacion:

Mural de [gua]dad Desde Personas y Talento y en colaboracion con otros Grupos/Secciones, se esta trabajando
activamente en materia de Igualdad, siguiendo cada uno de los ejes del Cronegrama del Plan de
Igualdad. Recomendamos la visualizacion del video "Mural Igualdad Fundacién CIRCE".

Maria José Galardon Arregui
Managing Director

Pincha en |3 imagen para acceder al video y al Plan de Igualdad

Por otro lado, las nuevas incorporaciones de CIRCE reciben durante el onboarding una sesién
informativa sobre las politicas de igualdad de la Organizacién. En esta misma sesion también
firman la declaracion detallada a continuacién.
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CENTRO DE INVESTIGACION
DE RECURS0S

Declaracién responsable — compromiso en materia de igualdad

Dia. xoooox, con DNI xoox, nuevo empleado de Fundacién CIRCE - Centro de Investigacion

de Recursos y Consumos Energéticos, con fechaefectos xx dexxxxde 2021, actuando en
su propio nombre y derecho

Declara responsablemente:

Que ha sido informado por parte de Fundacion CIRCE - Centro de Investigacion de Recursos y Consumaos
Energéticos del compromiso, las politicas y las acciones de las que dispone la organizacidn en materia
de igualdad y que se compromete, en el ejercicio de su actividad profesional y mientras dure su actual
relacion laboral, a seguirlas y respetarlas en todo momento, asi como a tener una conducta integra y
respetuosa en lo que a igualdad se refiere.

En Zaragoza, a XX de XXXX de 2021.

Fdo.: XXXX
DNI

Las personas involucradas en mantener y mejorar el plan de igualdad durante el aiio 2021 han
recibido las siguientes formaciones:

Cursos lgualdad:

8h Fundacién CAl: Igualdad retributiva y cdlculo de la brecha salarial (Zaragoza)
1h AYANET Formacion “Mural para la Igualdad en la empresa”

1,5h Fundacién CAl: Implicaciones para RRHH del Real Decreto sobre igualdad
retributiva entre mujeres y hombres (Zaragoza)

1h INTEGRA: "Puntos clave para implantar el plan de igualdad segun la nueva
normativa".

1h Webinar Deloitte Legal: Cuenta atras para la nueva normativa de igualdad
1,5h European Commission: The Gender Equality Plan eligibility criterion in Horizon
Europe: Who is concerned? How to comply with it?

Ya tengo mi plan de igualdad, y ahora, cdmo lo implanto” AON

1h Taller Fedit "Valoracidon de los puestos de trabajo" — ONLINE
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N2 de solicitudes de formacion (H/M):

Se he realizado una recogida de informacidn sobre las acciones formativas desagregadas por sexo
(tanto externas, como internas) realizadas por trimestres, atendiendo a las necesidades de la
plantilla.

ACCIONES FORMATIVAS ANO 2021

PRIMER TRIMESTRE 2021 SEGUNDO TRIMESTRE 2021
SEXO SEXO
HOMBRE EXTERNA |120 HOMBRE EXTERMA | 80
HOMBRE INTERNA | 102 HOMERE INTERNA | 193
TOTAL HOMBRE 222 TOTAL HOMBRE 273
MUJER EXTERNA | 67 MUJER EXTERMA | 53
MUJER INTERNA | 55 MUJER INTERNA | 111
TOTAL MUJER 122 TOTAL MUJER 164
TOTAL GENERAL 344 TOTAL GENERAL 437
TERCER TRIMESTRE 2021 CUARTO TRIMESTRE 2021
SEXO SEXO
HOMBRE EXTERNA | 45 HOMBRE EXTERMA | 172
HOMBRE INTERNA | 358 HOMBRE INTERNA | 18
TOTAL HOMBRE 403 TOTAL HOMBRE 190
MUJER EXTERNA | 50 MUJER EXTERMA | 98
MUJER INTERNA | 244 MUJER INTERNA | 23
TOTAL MUJER 294 TOTAL MUJER 121
TOTAL GENERAL 697 TOTAL GENERAL 311

El porcentaje de formacidn realizada por género se corresponde de manera fiel al porcentaje de
distribucién de la plantilla, por lo que se puede afirmar que no existe discriminacién por género
en términos de formacidn profesional de los trabajadores/as.

Las acciones formativas realizadas en CIRCE tienen como destinatarios a todo el personal de Ia
Fundacion. Los objetivos que se pretenden son: favorecer el desarrollo de las competencias
personales y profesionales de los empleados/as de la organizacion y actualizar los conocimientos
de los empleados/as en sus puestos de trabajo.

Dentro del Portal del Empleado de la organizacién, se pone a disposicion de todos los empleados

una carpeta con la descripcion del “Proceso — Gestidn de la formacidon”, tal y como se muestra
en el siguiente diagrama:
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A FICHA DE PROCESO Cod PRADT
Y ciree PERSONAS Y TALENTO o TRz
Pag: 8de 9
GESTION DE LA FORMACION
DIAGRAMA DE FLUJO RESULTADO OBSERVACIONES/ INFORMACION COMPLEMENTARIA
(1) Plan de (1) Las activi i como fas por la Organizacién son
formacion planificadas en el “Plan de formacion® que es elaborado por &l equipo de Personas y Talento.
{cumplimentado) Una vez elaborado se revisa junto a Direction.
Las actividades formativas necesarias en materia de PRL, son identificadas por el Responsable
s Planificacin de Prevencién, en base a las evaluaciones de riesgos y las necesidades detectadas. Dicha
( ) rage Nl formacién PRL actividad se revisa :  una i6n de formacién anual por
PERSONAL parte del Responsable de Prevencion. Esta *Matriz de cualificacion formacion® es analizada
anualmente para estudiar su adecuacion respecto a lo planificado e identificar nuevas
necesidades.
@) Email (2) Cuando un trabajadorfa esté interesado/a en realizar algin tipo de accién formativa (tanto si
v A 4 tienen coste de inscripcion como si no), debera comentario con su Responsable directo para que
ey . . valide dicha propuesta. Una vez lenga su aprobacion, deberd enviar un mensaje a
NECESIDADES B e T Inscripcion formacioncirce@fcirce.es donde indique la informacion detallada en el documento *Solicitud de
FORMACION (1) formacién extemo o inscripcién en congresol seminario™.
Registro ERP La inscripeién administrativa de cada accién formativa, la orden de compra y la inscripcion en el
ERP, se gestiona por el equipo de Persanas y Talento
Se informa por email & los trabajaderes que hayan soficitado la inscripeion de una formacion
sobre a evolucion en la tramitacién. Una vez confimada la inscripcion, la asistencia serd
3 abligatoria. La no asistencia o cancelacién de (itima hora, sélo sera vlida por una justificacion
S de fuerza mayor o autorizacién expresa de su responsable, previa comunicacion a
E formacioncirce@fcirce.es.
E EJEWC‘“”DEL.IQVSA';"'(‘;}V‘“ADES l— Para cursos de PRL, una vez realizados los curses, se pone a disposicién del empleade el
certificado de participacion. Al finalizar los asistent i in la ° ion de Iz
< formacién”
w
a (4)Certificado (2) Se resliza la accién formativa de acuerdo a lo planificado. Cuande el curso es interno (por la
z participacion propia organizacién) el responsable del curso controla la asistencia, pasando e registro de
2 ) asistentes al equipo de Personas y Talento
w0 ACTIVIDADES FORMATIVAS (4) Plan de formacion
3 (actualizado) (4) El equipo de Personas y Talento realiza el seguimiento del “Plan de Formacion”,
manteniendo informado a la Direccién de su evolucion y resultados oblenidos. Forma parte de la
Memoria formativa informacién a analizar en el seguimiente del Sistema de Gesfion
(formato SPA) Si el alumno recibiera un diploma acreditativo de la realizacion del curso, debera enviarlo a

EVALUACION DE LA EFICACIA DE

for ionci istr 1 ERP rie del ipo de Pe Talento
LEEET rmacioncirce@firce s para su registro en el ERP por parte del equipe de Personas y Taler

y proceder a su cieme.

I

(5) Ev. Formacion
En formaciones de PRL, el Responsable de PRL, realiza el seguimiento de la actividad formativa

Ev_eficacia programada con ayuda de la Memoria Formativa y procede a su cierre en el ERP_
N formacion ) L
ACTUALIZACION f ARCHIVO DE (cumplimentado) () Al finalizar cada formacion los participantes recibiran (via email o ERP) una encuesta de

REGISTROS GENERADOS satisfaceion donde deberan valorar la calidad de la accién formativa. Si la formacion esta

condicionada por la necesidad de aplicar los conocimientos adquiridos a un trabajo concreto, el

propio empleado y &l Responsable directo evaluardn la efectividad de la formacion recibida,
respecto del desarrollc de su trabajo. El formulario lo recibiran via email o a través del ERP
transcurrido al menos tres meses desde su imparticion

d) Promocion profesional:

En el afio 2021 la plantilla de Fundacién CIRCE ha aumentado considerablemente. Es por ello que
se ha adecuado la Estructura Organizativa al nimero de empleados y los cambios de puesto se
han incrementado frente a otros afos de forma excepcional.

Hasta el 2021 la Estructura de CIRCE estaba compuesta por:

o AREAS (DIRECTOR DE AREA) / GRUPOS (DIRECTOR DE GRUPO)
e UNIDADES (DIRECTOR DE UNIDAD) / SECCIONES (RESPONSABLE DE SECCION).

Desde Julio'21 se ha creado un mando intermedio dentro de las AREAS (Lider de Equipo) para
una mejor organizacion de los equipos, mayor accesibilidad, etc.

En términos generales, los cambios de puesto estan equilibrados. No atiende a razones de sexo,
Unicamente de desempefio e idoneidad para el puesto de trabajo.

Ademas, la proporcidn actual de hombres (64%) y mujeres (36%) dentro de la Organizacion, esta
relacionado con el n2 de alumnos que acceden a estudios Universitarios en el ambito cientifico y
técnico (Ejem: Ingenieria, mayoritariamente hombres).

No obstante, no se establece discriminacion alguna por razones de sexo dentro de Fundacidn
CIRCE.
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Mostramos a continuacion una tabla resumen con la evolucién de los puestos dentro de la
organizacién durante el ultimo afo:

Cuenta de Nuevo Puesto Sexo
Cambios EO H M Total general
Cambio de grupo 5 3 8
Cambio puesto mayor nivel 13 6 19
Cambio puesto menor nivel 2 1 3
Desaparece Responsable Linea 5 1 6
Total general 25 11 36

A fecha de realizacion del diagndstico se ha considerado cambio a puesto de mayor nivel, los
casos en los que se gestiona equipos, y a menor nivel cuando se suprime la gestion de equipos.

Atendiendo a la tabla anterior, y teniendo en cuenta que el porcentaje de cambios de puesto a
mayor nivel, como a menor nivel, es igualmente proporcional al porcentaje de mujeres en CIRCE,
no se establece discriminacion alguna por razones de sexo en la promocion profesional dentro
de Fundacion CIRCE.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres:

Tras unos meses de intenso trabajo, bajo la filosofia de CIRCE de que todas las personas disfruten
de las mejores condiciones laborales posibles y siguiendo con el compromiso de promover y
mantener la igualdad de género entre su plantilla, en julio de 2022 se aprobé junto con el Comité
de Empresa, el registro y auditoria retributivos, los cuales se incluyeron dentro del actual Plan de
Igualdad de la Fundacidn.

Todo ello se realizé conforme a la normativa en materia de igualdad y, en particular, al Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
Adicionalmente, se facilité una copia del mismo por correo electrénico a los miembros de la
Comision.

Dados los resultados obtenidos en el Registro Retributivo y en la Auditoria Retributiva, no se han
detectado desigualdades retributivas sustanciales por razéon de género.

No obstante, cabe destacar varias cuestiones a vigilar dentro del plan de igualdad:

e El puesto de Gestor de Proyectos tiene una variacion en la media aritmética entre las
personas trabajadoras de un sexoy otro del 11%. Este valor, sin sobrepasar el 25 % indicado
por la ley, se debe exclusivamente a la incorporacion de perfiles junior durante el ejercicio
2021.

e El puesto de Técnico de Seccién tiene una variacion en la media aritmética entre las
personas trabajadoras de un sexo y otro del 9%. Este valor, sin sobrepasar el 25 % indicado
por la ley, se debe exclusivamente a la incorporacién de perfiles junior durante el ejercicio
2021.

e Los puestos de Técnico de Laboratorio y Aministrativ@/Recepcionista tienen
infrarrepresentacion femenina y masculina respectivamente.
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f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

En CIRCE se han implantado beneficios en favor de los trabajadores destinados a la consecucion
de una jornada flexible para lograr una mayor conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Entre esos beneficios se encuentran: gestion flexible del tiempo de trabajo (bolsa de horas),
horarios valle, teletrabajo, jornada continua en verano, etc.

Con el objeto de dar a conocer las medidas de conciliacién familiar y laboral contempladas en
convenio y las establecidas especificamente por la propia organizacion, se difunden a través del
portal interno y el conjunto de medios de difusidn de los que dispone Fundacion CIRCE (correos
electrénicos, Newsletter, etc.)

Ademas de las medidas de conciliacion ya existentes en la organizacion, durante 2020 y 2021
debido a la situacién epidemioldgica del COVID-19 se llevaron a cabo una serie de acciones para
promover el cuidado de todos los empleados/as durante un periodo de 18 meses de teletrabajo
al 100%. Se detallan algunas de estas medidas implantadas en 2021 a continuacién:
e Flexibilizacién del horario de trabajo en funcidn de las necesidades personales y/o
familiares.

e Teletrabajo: Tras un afo y medio teletrabajando debido a la pandemia por la COVID-19
actualizamos nuestra politica de trabajo. Con anterioridad a la pandemia, CIRCE vya
contaba con una politica de teletrabajo en la cual cada empleado disponia de un maximo
de 5 dias de trabajo en remoto cada tres meses naturales. Tras un periodo tan largo de
teletrabajo con una gran adaptacién por parte de los empleados, durante este afio 2021
se ha actualizado.

La nueva politica de teletrabajo da la oportunidad, de manera voluntaria, a trabajar en
remoto hasta un maximo del 20% del tiempo efectivo de trabajo del trimestre de
referencia, lo que equivale a 81 horas al trimestre aproximadamente. Bajo esta
implicacion, el empleado puede organizar su trabajo de la manera que mejor se adecue,
pudiendo realizar teletrabajo por horas, jornadas parciales o incluso en periodos mas
largos durante el trimestre como por ejemplo una semana.

Ademas, desde la organizacion se estudian y valoran situaciones especificas de
conciliacion personal donde se concede un porcentaje mayor de teletrabajo, que
llamamos “teletrabajo extraordinario”.

Adicionalmente, se realiza una autoevaluacion de puestos de teletrabajo y posterior
mejora y adaptacidn segun necesidades y criterios de PRL.

Mostramos a continuaciéon una tabla resumen con los empleados acogidos a esta
modalidad de teletrabajo en 2021:

SOLICITUDES TELETRABAJO EXTRAORDINARIO ANO 2021 Porcentaje
HOMBRES 24 75%
MUJERES 8 25%
Total general 32 100%
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e Durante 2021 también se mantuvo la posibilidad de realizacién de teletrabajo en
segundas residencias en determinados periodos (Navidad, estival). Desde Fundacién
CIRCE se brinda la posibilidad de solicitar equipos de climatizacidon en verano. Se mejora
el Convenio Colectivo, el cual indica horario intensivo sélo en los meses de julio y agosto,
haciéndolo coincidir con el periodo exacto de vacaciones escolares (desde el 22 de junio
hasta el 8 de septiembre).

e Lactancia: dada la edad media de la plantilla, actualmente el nimero de nacimientos de
CIRCE se encuentra aproximadamente entorno a unos 19 al afio, hemos implementado
nuevas politicas que ayuden a nuestros empleados en estos momentos tan importantes
y cruciales de su vida.

Podemos decir que el 100% de empleados en esta situacion se han acogido al permiso
de paternidad/maternidad (9M y 10H).

En este caso hemos implantado una mejora en el periodo de lactancia indicado en el
convenio colectivo para aquellos trabajadores de CIRCE que hayan tenido un nacimiento
multiple: se amplia en 15 dias naturales adicionales por cada hijo nacido en un mismo
parto. Adicionalmente, se hace el envio de un obsequio para el recién nacido (canastilla
con productos para el cuidado y la higiene del bebé).

e Mejora del Bienestar: a través de un profesional del deporte, se propone la realizacion
de varias clases a la semana como espalda sana, estiramientos o fuerza en diferentes
intensidades. Para que la actividad pueda llegar a cada uno de los trabajadores se realiza
de manera online a las 19.00h.

e Club Benefits: a comienzos del segundo trimestre implantamos un nuevo beneficio
social para los miembros de CIRCE el “Club Benefits”. Una iniciativa para que los
colaboradores de CIRCE pudiesen beneficiarse de ofertas y diferentes descuentos en
numerosas tiendas online y actividades, entre otros.

Este club de descuentos puede utilizarse de la siguiente manera:
- Descuento directo, desde la pagina del proveedor se introduce el cédigo facilitado
y aparecera el precio final.
- Otra opcion seria tener un descuento de reembolso en hucha
- Cupdn digital para ensefiar en el establecimiento

e Contratacién de servicio de atencion psicoldgica via telefénica — PAE (Programa de Ayuda
al Empleado).

e Calendario laboral: en el calendario laboral existen de 3 a 5 dias festivos adicionales de
cierre de centro que deben fijarse por negociacion entre la Direccion y el Comité de
Empresa. El criterio de determinacién de estos dias, se basa en que éstos estén
comprendidos dentro de los sefialados como festivos en el calendario escolar de la
Comunidad Auténoma donde estd establecido centro.
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e Reducciones de jornada: se muestra a continuacion una tabla resumen con el porcentaje
y el nimero de trabajadores que ejercitan su derecho a reducir su jornada laboral por el
cuidado de menor/familiar a cargo.

R lcsyomneca Reduccidn de jornada por guarda legal Porcentaje

ANO 2021
H 3 43%
M 4 57%
Total general 7

Estas nuevas medidas, asi como las ya incorporadas desde hace tiempo principalmente en temas
de flexibilidad, conciliacion, bienestar... hacen que desde 2020 y especialmente en 2021, CIRCE
haya visto un impacto tanto en la atraccion como fidelizacién del talento.

Las personas que forman CIRCE son el principal activo de la fundacion, por ello, se garantiza que
las personas que se acojan a cualquiera de las medidas relacionados con la conciliacién de la vida
familiar y laboral no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de
promocion.

Hacemos hincapié en que su experiencia como empleados sea lo mas satisfactoria posible
intentando cubrir todas aquellas necesidades de conciliacidon para la vida personal y profesional.

g) Infrarrepresentacion femenina:

Analizando el porcentaje del personal femenino en la plantilla de CIRCE se observa una
infrarrepresentacion de las mismas dentro de la organizacién (36% frente a 64%). No obstante,
el origen de las personas trabajadoras de CIRCE es el ambito cientifico técnico, donde
tradicionalmente la presencia de la mujer ha sido minoritaria. Considerando este hecho, la citada
infrarrepresentacion puede ser achacada a factores externos. Para garantizar que esto es asi, la
comisién negociadora realizard una revision anual de los porcentajes de presencia femenina
tanto en el sector en el que se enmarca CIRCE como en los ambitos universitarios cientifico-
técnicos, para detectar si esta infrarrepresentacion sigue siendo debida a factores externos o
llega a ser un problema organizacional.
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Se muestra a continuacién la evolucién y distribucion porcentual del alumnado matriculado en
las ramas de ensefianza de Ingenieria y Arquitectura:

Evolucidn y distribucion porcentual del alumnado matriculado en Ciclo Corto, Ciclo Largo, solo Segundo Ciclo y Grado
segun sexo, tipo de universidad (publica), modalidad (presencial, no presencial y especial) y rama de ensefanza:
Ingenieria y Arquitectura. Cursos 1985/86 a 2020/21

CURSO ALUMNAS ALUMNOS CURSO ALUMNAS ALUMNOS CURSO ALUMNAS ALUMNOS CURSO ALUMNAS ALUMNOS
1985,-’86 20.072 111.603 1‘394{95 75.985 220.778 2803;[04 108.962 249.874 2[)12,"13 75.652 214,185
1986/87 22.931 119.858 1995/96 82.951 235.347 2004/05 98.960 252.224 2013/14 72.420 206.473
1987/88 26.723 131.673 1996/97 87.797 243.896 2005/06 95.104 248.578 2014/15 67.298 193.693
1988/89 31.028 143.787 1997/98 92.638 250.464 2006/07 91.583 237.257 2015/16 60.502 176.757
1989/90 36.676 157.922 1998/99 105.264 243.912 2007/08 86.327 227.493 2016/17 57.164 168.504
1950/91 43.234 169.254 1999/00 108.729 249.217 2008/09 83.216 222.810 2017/18 53.250 158.749
1991/92 49.624 182.539 2000/01 102.993 257.466 2009/10 82.371 222.166 2018/19 52.017 156.407
1992/93 56.911 192.493 2001/02 101.824 257.158 2010/11 80.840 220.679 2019/20 52.372 154.055
1993/94 64.361 209.698 2002/03 115912 259.072 2011712 79.692 222.307 2020/21 53.971 155.238
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En base a estos datos podemos destacar que la situacion de Fundacién CIRCE mejora la actual
distribucién en estas ramas:

25,80% M 74,20% H — Brecha de género en la formacién STEAM
36% M 64% H — Fundacion CIRCE

La Comision Negociadora trabajard para hacer seguimiento de aquellos segmentos en los que la

distribucién entre hombres y mujeres no cumpla con la que existe de media dentro de la
organizacion.
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No obstante, Fundacién CIRCE ha llevado a cabo varias acciones para intentar paliar los efectos
relativos a los factores externos en materia de Igualdad. Con la intencidon de facilitar el acceso de
las mujeres a puestos tradicionalmente considerados de hombres:

Participamos desde hace anos en el dia de la Mujer y la Ciencia

Se trata de una iniciativa que pretende fomentar vocaciones cientificas entre el colectivo
femenino a través de una gran variedad de actividades, con el fin de poner en valor los
proyectos que las cientificas estan llevando a cabo y acercar a la sociedad su trabajo. Ver
Video: 11F — https://www.youtube.com/watch?v=1Hod000IM2s

Formamos parte del Proyecto Inspira STEAM.
Inspira STEAM es un proyecto pionero
para el fomento de la vocacion cientifico-
tecnolégica entre las nifas, basado en
acciones de sensibilizacidon y orientacion,
gue imparten mujeres profesionales del
mundo de la investigacion, la ciencia y la
tecnologia. Se trata de la primera vez que
se utiliza la técnica del mentoring grupal
en un proyecto de fomento de las STEAM
(Science, Technology, Engineering, Arts
and Maths) entre estudiantes de primaria.

> -, a la educacién pre-universitaria.
Las elaves del proyecto son: 55 2075

f [ [
/A Concienciar sobre la
T“ *Facilitar nuevos referentes Que chicas y chicos : necesidad de que el
de mujeres cienfificas y descubran las profesiones ﬂ desarrollo del pais se
tecndlogas cercanas. STEAM. produzca entre mujeres y
‘ | | hombres.

Scirce inspira
STERM

[
e Sensibilizar y orientar sobre b visibiizar y poner en valor a -’i esfe?ecgff g?g:i;gr:?ess en
¥ los ssfudic;/s en ciencia ] las mujeres STEAM de la estas érgos ara gue no
4 z Y historia, actuales y > p que
tecnologia. L cercanas condicionen las decisiones
: | de chicas vy chicos.

Programa de jévenes talentos Circe Academy

En septiembre de 2021 se lanzd el programa formativo de

jovenes talentos en la organizacidn que les permite formarse en

nuestro centro tecnoldégico de la mano de profesionales con

amplia experiencia. En la primera edicidon el porcentaje de /f
mujeres (64%) frente al de hombres (36%) muestra un cambio 2@
de tendencia con respecto a la distribucidn de la plantilla de los

ultimos anos. CIRCE ACADEMY 2021
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h) Retribuciones:

Uno de los objetivos perseguidos en CIRCE a lo largo del tiempo, ha sido establecer una politica
retributiva efectiva como una de las medidas de gestidn con mas importancia dentro de la
entidad. Por este motivo y después de un exhaustivo analisis de factores externos e internos, se
han tenido en cuenta ciertos parametros que son generalizados y comunes, pero también
objetivos mas personalizados que nos permiten cuantificar y valorar a cada empleado de manera
objetiva.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de Fundacion CIRCE, existe
el firme compromiso de respetar y fortalecer el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, intentando ser equitativo en lo que a retribuciones se refiere.

La metodologia seguida para el cumplimiento de este objetivo es la siguiente:

1. Antes de finalizar el afio, se retinen la responsable de Personas y Talento y la Directora de
Personas y Finanzas con los Directores de Area/Grupo, se revisa individualmente la
progresion y el desempefio de cada empleado. Desde las Areas y grupos proponen una
nueva revision salarial para cada empleado.

2. A continuacidn, Personas y Talento recopila la informacion de toda la plantilla y se hace
un analisis por puesto de trabajo, grupos y equipos y se llevan a Direccion General para
su revision final y aprobacién definitiva.

3. Adicionalmente, se realiza un registro salarial y auditoria retributiva anualmente y en el
caso de que existan desviaciones retributivas por género, se constata para corregir las
desviaciones.

4. Una vez realizada la Auditoria Retributiva en cumplimiento del RD 902/2020, se observa
gue la diferencia retributiva desagregada por género no supera los limites marcados por
la ley para tener que realizar una justificacién de la misma.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

En aplicacion del principio de igualdad entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, la formacion, la promocidn y las condiciones de trabajo y considerando que “el acoso
sexual es contrario al principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres”, Fundacién CIRCE
dispone de un Protocolo de Gestion de conflictos interpersonales.

Se trata de un procedimiento que establece medidas frente al acoso psicoldgico, acoso sexual, al
acoso por razon de sexo, al trato discriminatorio y violencia fisica en el ambito laboral, esta a
disposicion de todos los empleados en el Portal del Empleado, y en él se detallan las formas de
actuacion en cualquiera de los mencionados supuestos.

Ademas, se instaurd un canal de denuncias poniendo a disposicion de toda la plantilla el buzoén
de correo igualdad@fcirce.es para garantizar criterios de igualdad en cuanto al lenguaje, imagen,
etc. Hasta la fecha no hay ninguna denuncia elevada a la Comision Negociadora.

31


https://www.arete-activa.com/servicio-de-gestion-del-talento-para-empresas/
https://www.arete-activa.com/confrontacion-compromiso-empelados/
mailto:igualdad@fcirce.es

‘ Titulo:  Plan de Igualdad Codigo:
‘ [ circe

Edicion

3.8 Fidelizacion del talento y sentimiento de pertenencia:

Podemos conocer datos desde dos perspectivas, fidelizacién del talento y sentimiento de
pertenencia.

El nimero de incorporaciones ha ido creciendo de manera exponencial estos ultimos afios,

nuestro indice de rotacién ha sido de un 5.78%, viendo asi que las politicas adoptadas estos

ultimos anos con el objetivo de fidelizacidn del empleado estdn teniendo resultados positivos.

En cuanto al sentimiento de pertenencia de las personas que componen CIRCE, durante este

2021 hemos podido ver el impacto en dos aspectos claves para nosotros que se detallan a

continuacion:

Evento “CIRCE Experience — Port Aventura”

La actividad tuvo un impacto muy positivo y una muy buena acogida por parte de los
trabajadores, pudiendo ver en ella el compromiso por parte de la plantilla, asi como una
imagen fuerte de pertenencia que se vio reflejado en la asistencia al evento. Finalmente,
participé mas del 80% de la plantilla.

Se informé a la plantilla de la realizacién del evento voluntario con dos meses de
antelacion por motivos de organizacion personal, dado que se requeria pasar una noche
fuera del domicilio. No obstante, se ofrecié la posibilidad de asistir un Unico dia para las
personas que por razones personales o profesionales no tuvieran la posibilidad de
pernoctar en el hotel.

Creacion perfil de Linkedin “Personas y Talento”

Poco a poco esta cuenta ha experimentado un gran crecimiento en el numero de
interacciones con las publicaciones (recomendaciones, post compartidos, etc.) pero
también ha contribuido a conseguir un mayor niumero de empleados participando en
actividades, asi como a reforzar el sentimiento de pertenencia a CIRCE.

\‘ '. (reating

!

.. Together

circe
Personas y Talento - CIRCE

Creating Together

Servicios de investigacion - Zaragoza, Zaragoza - 1133 seguidores

: . ™y
-A
+ Seguir Ir al sitio web & ( Mas )
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El afo 2020 fue un afo trascendental dentro de la historia de CIRCE.
Tuvimos el mejor afio hasta la fecha: 12 millones de € para desarrollar
acciones de |+D, llegamos hasta la cifra de 184 empleados, implantamos
una politica de teletrabajo para toda la plantilla, conseguimos la obtencién
de RSA+y por primera vez de la certificacion Great Place to Work (ademas
de la entrada en el Ranking en el puesto 23 de empresas de menos de 500
trabajadores).

Fundacion CIRCE también fue premiada en la VIl Ediciéon de los Premios MAZ a la Empresa
Saludable, dentro de la categoria A (Gran Empresa), por contribuir al cuidado emocional y social
(los Premios MAZ Empresa Saludable destacan a 14 empresas que apuestan por el bienestar de
las personas).

En el afio 2021 volvimos a conseguir la certificacion Great Place To Work Espafia logrando el 72
puesto en la clasificacién de organizaciones de 251 y 500 empleados.

Ademas, durante 2021 entramos en la RAES: Red Aragonesa de Empresas Saludables.
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Las evidencias que podemos detallar sobre la difusién del Plan de Igualdad son las siguientes:

e Abril 2020

Fundacion

da
epartunidades entre mujores y hambras ; cer proactives

Conforme al numero de
empleados/as que
componen la plantilla de
CIRCE, la normativa én
materia de lgualdad
establecia que se dehia

trabajar por parte de 1a

Dircccidn y de los
representantes de los
trabajadores an la
preparacion y \'I}'r“,'ll‘ ton
de un Plan de Igualdad
antes de |la finalizacidn del

primer trimestre de 2020

Estroviues del Plan de

lgualdad;

Cultura empresarial
Contratacion §

reiribucidn de

empelados/as
Degarrolle dé personag
Comunicacién ¢ Ilmagen

Conciliacidn de la vida

ynal, familiar v

laboral
( Scirce

Lomo se aceianto

Junio 2020

e abril, ya se ha inscrito y validado el Plan de Ig
desan

- iNuevo correo!

Reiteramos ¢l compromiso de CIRCE
en imputsar la igualdad deratogntye mujeres

A hombres. A esté n'.?kt‘f o, s¢ hat T ililddo el
\  siguicnte corea-electronit j 1
. k J .

icualdad afeirece.es

déis plantear todas vtiestras consullas,
stigerencias, reclamaciones, ele.

Pincha pars ascceder al Man de kgualdad

|‘ 1

DIFUSION E IMPACTO DEL POST SOBRE EL PLAN DE IGUALDAD

LINKEDIN

ENLACE PUBLICACION
1083 visualizaciones

Datos desglosados:

FACEBOOK

ENLACE PUBLICACION
193 visualizaciones

Datos desglosados:

TWITTER

£

ENLACE PUBLICACION
540 visualizaciones

Datos desglosados:

1083 31
0 33

Rendimiento de tu publicacion

Impresiones

Interacciones totales

Interacciones con el contenido multimedia

Abrir el detalle

Me gusta

Ocultar estadisticas -~

DISTRIBUCION DE

CONTENIDO DE MARCA
196 196

540

or la Direcclén de CIRCE y el Comité de Empresa.
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GIRCE - Gontro Tecnoldglco
EACIRCE

(D Hace 1 afio se inscribié y validd nuestre Plan de
Igualdad, desarrollade por la Direccién de CIRCE y el
Comité de Empresa

¢ Ademas, el mes pasado, se aprobd junto con el

Comité el Registro retributive y Auditoria retributiva,
que pasan a formar parte del actual Plan de Igualdad

Al

Plan de Igualdad

——

La estructura del Plan de igusidad o3

*  Cultura Empresarial

*c ¥ de

Linkedin: ENLACE

Facebook: ENLACE

Datos desglosados LinkedIn:

Twitter: ENLACE

1098

IMPresiones

o

comentanos

3,92%
Tasza ce
interaczian

Impresiones generales: 1098 impresiones

Ermpleades noti

Estadisticas de contenido general @

Dingdo & todos los sequidores

22 1,.91%
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P
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0
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e Febrero 2022:

4 CIRCE - Centro Tecnoldgico e

®
En CIRCE queremos celebrar el Dia Internacicnal de la Mujer la Nifia en la Ciencia
presentandoos a cinco de nuestras investigadoras del Grupo de Generacion Edlica.

virce

R e e A e
I < cuentan lo gratificante que es
su labor diaria, ayudar al tejide empresarial a mejorar su competitividad y frabajar
por un mundo mas sostenible.
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e Julio 2022
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Personas y Talento - CIRCE i)

-®
# Desde CIRCE - Centro Tecnolégico nos sumamos a la celebracién del Dia
Internacional de la #Mujer y la #Nifia en |a #Ciencia

@ Aprovechando este dia, hoy inauguramos nuestra nueva
seccion #CIRCEInvestiga con una entrévista a nuestra compadiera y una de las
mentoras de esta iniciativa Nurseda YILDIRIM

i€s un placer contar contigo en nuestro Fequipo!

#WomeninScience #11F #DiaMujeryNifaEnCiencia #STEM #LifeatCIRCE
#CreatingTogether

See translation
ey Eres una de las mentoras de

CIRCE Investiga,  Nos puedes
contar sobre esta iniciativa?
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INDUSTRIA4.0 EFIGIENGIAENERGETICA

Plan de Igualdad en CIRCE
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REPORT

G

Annual Gender Report
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ECONOMIA CIRCULAR

ENLACE
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Integracion de la dimension de género en la investigacion:
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En 2015, el centro tecnoldgico Fundacion CIRCE obtuvo el sello de

compromiso constante con la implementacién de las directrices de la

I\r excelencia «HR Excellence in Research Award» como reconocimiento a su

Carta Europea del Investigador y del Cédigo de Conducta para la

HR EXCELLENCE INRESEARCE | Contratacion de Investigadores/as.

La concesion del sello «HR Excellence in Research Award» no solo supone un apoyo a nuestras
propuestas para asegurar la financiacién internacional y atraer a personas con talento a nuestro
centro tecnoldgico, sino que también refuerza nuestro perfil internacional y pone de manifiesto
nuestro compromiso con la creacién de un entorno de trabajo favorable para nuestros
investigadores. Ademads, existe el compromiso de impulsar el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre investigadoras e investigadores. Uno de los objetivos es mantener

actualizado este sello.

Ademas, en todos los proyectos se incluye un apartado dedicado a la igualdad, dirigido hacia la
integracion de laigualdad en 1+D+1 de las actividades que forman parte del proyecto. Por ejemplo,
el estudio de la seguridad en una planta o si existen factores que afectan de distinta forma a

hombres y mujeres.

SOBRE NOSOTROS~ OFERTA TECNOLOGICA~ PROYECTOS +D+l~

& circe

EMERGIAS RENOVABLES REDES ELECTRICAS  SMART MOBILITY  INDUSTRIA 40

Estrategia de Recursos Humanos para los Investigadores

(HRS4R)

== § CONTACTO

COMUNICACION ~

TICA ECONOMIA CIRCULAR

in w o f

SOLUCIONES~

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Web de CIRCE: ENLACE

Personas y Talento - CIRCE

hetps://inkd in/eQtabows

husdr sCreatingtogether

See translation

h

Linkedin: ENLACE
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RSA: CIRCE cuenta con el sello RSA desde 2019 y RSA+ desde 2020
Pagina web de CIRCE: ENLACE

RESPONSABILIDAD
SOCIAL DE ARAGON

ENTIDAD

CIRCE cuenta con el sello RSA y RSA+ (Responsabilidad Social de Aragdn) en la categoria de entidad no lucra-
tiva, otorgado por el Gobierno de Aragdén a través del Instituto Aragonés de Fomento. De esta forma, CIRCE
va mds alld de las exigencias legales y aplica la transparencia en su gestién e integra de forma voluntaria
iniciativas y practicas responsables con un claro compromiso ético, social y medioambiental.

RESPONSABILIDAD ("ol
SOCIAL DE ARAGON | ==

En CIRCE contamos con el sello RSA y RSA+ (Responsabilidad Social de Aragdn) en la categoria de
entidad no lucrativa, otorgado por el Gobierno de Aragén a través del Instituto Aragonés de Fo-
mento. De esta forma, CIRCE va mas alld de las exigencias legales y aplica |la transparencia en su
gestion e integra de forma voluntaria iniciativas y practicas responsables con un claro compromiso
ético, social y medioambiental.

GPTW: En 2021 CIRCE obtuvo el sello Gret Place To Work
Pagina Web de CIRCE: ENLACE

FwwwEl GREAT PLACE TO WORK

Plﬂce En CIRCE contamos con el sello Great Place To Work en el que se reconoce a
'I"o los mejores lugares para trabajar en Espafia en 2021 quedando en el puesto
Work 23 en la categoria de 50 a 500 empleados en Espafia. Alcanzamos un 87% de

" Trust Index y el 21% nuestro equipo cree que Fundacidn CIRCE es “un excelente

lugar para trabajar”. Apostamos por el cuidado de su plantilla, un ambiente de
trabajo basado en la confianza y la flexibilidad horaria fueron las cuestiones gue
mas valoradas.

Certified

ENE 2021-EME 2022
ESP

pL1

Sello Great Place To Work 2021
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3.10 Conclusiones generales sobre los aspectos en los que incide el
diagndstico:

En Fundacion CIRCE estamos muy comprometidos con la igualdad de género y aseguramos que
todo el mundo pueda desarrollarse en igualdad de oportunidades.

La plantilla de la Fundacién CIRCE a 31/12/21 estaba formada por 216 personas trabajadoras de
las cuales 78 son mujeres (36%) y 138 son hombres (64%). Este porcentaje, a pesar de no ser
equitativo, estd en consonancia con la representacién de la mujer dentro del dmbito de la ciencia
y tecnologia en las carreras universitarias.

Sin embargo, a través de sus acciones incluidas en el Plan de Igualdad, CIRCE estd firmemente
comprometida en mejorar el equilibrio entre hombres y mujeres dentro de la organizacién y
aportar esta transformacion a la sociedad.

En este diagndstico hemos analizado las principales iniciativas para promover la igualdad entre
hombres y mujeres en los ultimos doce meses:

Procesos de seleccién: fomentamos la multiculturalidad e igualdad. Por ello, nuestros
valores y nuestro plan de igualdad se ven reflejado en nuestro proceso de contratacion.
El talento es lo mas importante para nosotros, con independencia de nacionalidad,
género, edad...nuestro compromiso es seleccionar siempre a la persona mas adecuada
para poder realizar las tareas del puesto de trabajo en concreto. Contamos con 15
nacionalidades.

La premisa de CIRCE es asegurar que el mejor candidato para un determinado puesto de
trabajo es reclutado mediante un proceso de seleccién abierto, transparente y basado

en el mérito (OTM-R), politica establecida por CIRCE a lo largo de 2021
https://www.fcirce.es/wp-content/uploads/2021/04/Politica-OTMR-CIRCE.pdf

Durante 2021, se contrataron, tanto perfiles senior, como perfiles junior, incluso recién
licenciados, fomentando también la incorporacion de talento joven con el programa
CIRCE ACADEMY. En la primera edicidn el porcentaje de mujeres (64%) frente al de
hombres (36%) muestra un cambio de tendencia con respecto a la distribucion de la
plantilla de los ultimos afios.

Otra fase importante donde se puede ver reflejada la cultura “For All” es en la acogida
del empleado. Intentamos que cada una de las acogidas sean Unicas y ad hoc. Dado que
a cada puesto le corresponden unas tareas y responsabilidades diferentes, realizamos
sesiones de bienvenida que llevamos a cabo para todas las incorporaciones con
independencia de que sean nuevos empleados o becarios.

Las nuevas incorporaciones de CIRCE reciben durante el onboarding una sesion
informativa sobre las politicas de igualdad de la Organizacién.
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e En CIRCE se han implantado beneficios en favor de los trabajadores destinados a la
consecucion de una jornada flexible para lograr una mayor conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral. Entre esos beneficios se encuentran: gestion flexible del
tiempo de trabajo (bolsa de horas), horarios valle, teletrabajo, jornada continua en
verano, etc.

e Uno de los rasgos mads caracteristicos de nuestra plantilla es la juventud de nuestro
equipo. A 31/12/21 teniamos una edad media en torno a los treinta seis afios y medio,
por lo tanto, trabajamos teniendo claro que nuestros beneficios sociales y politicas
tienen que estar alineados con los intereses y necesidades de este target de poblacién
dentro de nuestra sociedad.

e Fundacion CIRCE ha llevado a cabo varias acciones para intentar paliar los efectos
relativos a los factores externos en materia de Igualdad:
0 Formamos parte del Proyecto Inspira STEAM
O Participamos desde hace afos en el dia de la Mujer y la Ciencia

e Con lafinalidad de promover y facilitar la formacién en Igualdad de Oportunidades a
toda la Fundacidn, el pasado 11/01/2021 se realizé una Accion Formativa “Mural de
Igualdad. Estd a disposicion de toda la plantilla en el Portal del Empleado para que
puedan visualizarlo en cualquier momento.

e Entodos los proyectos se incluye un apartado dedicado a la igualdad, dirigido hacia la
integracion de la igualdad en [+D+l de las actividades que integran el proyecto.

e Politica social y formacién: Compromiso con nuestro equipo humano (i) promoviendo la
participacidn activa y el desarrollo personal y profesional de toda la plantilla en un
entorno de mutuo respeto y de trabajo en equipo, (ii) impulsando las capacidades y
habilidades necesarias con el objetivo de disponer de los mejores profesionales,
comprometidos con el medio ambiente y la mejora continua y (iii) estimulando la
proactividad y la productividad a través del espiritu critico y del orgullo de pertenencia.

e Riesgos laborales y salud laboral: Contratado el servicio de prevencidn ajeno con MAS
Prevencion. Internamente se dispone de una persona responsable de la prevencién de
riesgos laborales en Fundacién CIRCE.

e Mujeres en situacion o riesgo de exclusion: No se han recibido denuncias al respecto,
por lo que no se conoce ningun caso de situacion de exclusion.

e Una vez realizado el diagndstico se ha identificado igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres, integrado tanto en la cultura, como en la estrategia de la
organizacioén disefiada por la direccién de la Fundacion.
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3.11 Analisis de puntos fuertes y débiles

DISTRIBUCION DE HOMBRES Y MUJERES EN LA ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

PUNTOS FUERTES PUNTOS DEBILES

» Existen departamentos (consejo de direccién,
administrativos y técnicos de laboratorio) de
la entidad en las que la subrepresentacion en
unos casos masculina, y en otros femenina,
sigue estando patente

» Enelcaso de trabajadores/as con
discapacidad, en Fundacién CIRCE un 50% son
mujeres y un 50% son hombres.

> Enla primera edicién del programa CIRCE
ACADEMY el porcentaje de mujeres (64%)
frente al de hombres (36%) muestra un
cambio de tendencia con respecto a la
distribucion de la plantilla de los ultimos
anos.

» La composicién de la masa critica de los
candidatos en los procesos de seleccion de
Fundacion CIRCE es mayoritariamente
masculina.

DISTRIBUCION DE HOMBRES Y MUJERES EN FUNCION DE LAS CONDICIONES LABORALES

PUNTOS FUERTES PUNTOS DEBILES

» Peseaque el porcentaje de las reducciones de
jornada en la organizacién esta cada vez mas
igualado, todavia existe wuna pequeiia
diferencia porcentual del sexo femenino
frente al masculino.

> Estabilidad laboral de la plantilla de la
entidad, el 72% de la plantilla son
contratados indefinidos, frente al 28% de
temporales.

» Importante desarrollo de la mujer en puestos
de responsabilidad intermedios y toma de
decisiones.

> Se promueven politicas que facilitan la
conciliacién de la vida familiar y laboral.

» Ladiferencia de retribucion entre hombres y
mujeres en cargos similares esta por debajo
de los limites legales siempre.
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PARTICIPACION DE LA PLANTILLA EN LAS ACCIONES IMPLANTADAS POR EL
DEPARTAMENTO DE RRHH

PUNTOS FUERTES PUNTOS DEBILES

» Un elevado porcentaje de trabajadores de >
CIRCE hace uso de las medidas de conciliacidon
establecidas en el Convenio Colectivo de
aplicacién (excedencias, teletrabajo, permisos
por cuidado de menor, lactancia, etc.)

» Las medidas fuera de convenio adoptadas por
la empresa en pos de la mejora de la
conciliacién de la vida personal y laboral, han
tenido una buena aceptacion y muchos
trabajadores/as tanto hombres como mujeres
hacen uso de ellas.

> La entidad da opcion de formarse a toda la
plantilla en tematicas variadas.

» En el afio 2021 Great Place To Work volvié a
reconocer a Fundacion CIRCE como una de las
mejores empresas de Espafia para trabajar
ocupando el puesto nimero 72 en el ranking
en la categoria de 251 a 500 empleados.
Excelente puntuacion de los trabajadores
valorando la igualdad en el centro.
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3.12 Propuesta de mejora tras diagndstico

En relacion con la composicion de la plantilla se propone lo siguiente:

e Facilitar el acceso de las mujeres a puestos tradicionalmente considerados de hombres
participando en proyectos como Inspira STEAM, con el objetivo de promover vocaciones
cientificas entre las nifias para que un futuro se pueda corregir este punto débil.

Inspira STEAM es un proyecto pionero para el fomento de la vocacion cientifico-
tecnoldgica entre las nifias, basado en acciones de sensibilizacion y orientacion, que
imparten mujeres profesionales del mundo de la investigacion, la ciencia y la tecnologia.
Se trata de la primera vez que se utiliza la técnica del mentoring grupal en un proyecto de
fomento de las STEAM (Science, Technology, Engineering, Arts and Maths) entre
estudiantes de primaria.
G ¥/ anmeducaconpreunversitana.
[ [ [
- Concienciar sobre la
r‘ =Facilitar nuevos referentes ﬂ Que chicas y chicos & e necesidad de que el
de mujeres cientificas v descubran las profesiones "m desarrollo del pafs se
tecndlogas cercanas. produzca entre mujeres y
| | | hombres.
[ [ [
A - . Visibilizar y poner en valor a -ri Dar g conocer los
i Sen5|b|l|zo_ry onen_Tcr spbre las muieres STEAM de la estereotipos existentes en
los estudios en ciencia y ! hisf(J)ria actuales 6 estas dreas para que no
tecnologia. i cerlccmos ¥ Condicionlen las de_cisiones
| | . | de chicas y chicos.

e Analizar los criterios, en materia de igualdad, que puedan permitir, en su caso, un
desarrollo interno de las personas trabajadoras.

e Realizar una vigilancia del porcentaje de mujeres que cursan carreras STEM en

Universidad de Zaragoza (u otras que resulten mayoritarias en la procedencia de
trabajadores/as de CIRCE) para controlar que en CIRCE no se realiza un sesgo negativo en
la composicion de la plantilla. También vigilar la evolucion de porcentajes en el sector.

En relacion con la distribucién de mujeres y hombres en funcién de las condiciones laborales:

Seguimiento de las diferencias reflejadas en el registro retributivo para garantizar que los
porcentajes de diferencia entre personas de ambos sexos no se incrementan vy, si lo
hacen, que se pueda justificar por causas ajenas al género de los trabajadores

En relacion con la participaciéon de la plantilla en las acciones implantadas por recursos humanos:

e Dar mayor visibilidad de los derechos, tanto de la mujer como de los hombres, para
acceder a permisos de paternidad, lactancia y acompafamiento al médico.
e QOrganizar nuevamente una sesién de formacion en materia de igualdad a toda la plantilla.
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4 Auditoria Retributiva en los términos establecidos en el RD
902/2020

Introduccion

El pasado 14 de octubre de 2020 se publico en el Boletin Oficial del Estado el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (en adelante, el
“RD 902”), cuya entrada en vigor se establecia desde el 14 de abril de 2021.

Este RD 902 se centra en la obligacién que tienen los poderes publicos de garantizar la efectividad
del principio de igual retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor. Desde que el
Convenio numero 100 de la OIT de 1951 lo configurd de forma expresa o desde que también lo
hiciera la Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion
de las legislaciones de los Estados miembros que se refieren a la aplicacién del principio de
igualdad de retribucion entre los trabajadores masculinos y femeninos, la igualdad retributiva
por trabajos de igual valor constituye uno de los elementos esenciales del principio de igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres.

En el dmbito de la Unidn Europea, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacidn del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion), que
incorpora el principio de igualdad de retribucion para un trabajo de igual valor, en el articulo 4,
junto con la definicion de la discriminacion indirecta, en el articulo 2, es una norma que no solo
establece obligaciones genéricas sino que insiste en la efectividad de los instrumentos de
transposicién utilizados por los Estados miembros, particularmente exigiendo de ellos que
garanticen en caso de discriminacion por razén de sexo reparaciones efectivas a las victimas y
sanciones disuasorias.

La prohibicion de discriminacion retributiva por razon de sexo y la consiguiente obligacion de
garantizar la correcta valoracion de los puestos de trabajo constituye, pues, una obligacién
especifica y directamente exigible a todos los Estados miembros.

En la misma linea se encuentra el compromiso de Fundacién CIRCE por el respeto y garantia del
principio de igualdad retributiva entre su plantilla, no sélo desde la publicacion del RD 902, sino
como principio esencial de su politica de personas y talento.

En el ordenamiento espafiol el principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor se
regula en el articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Es un precepto que ha ido creciendo en
importancia desde su primera formulacion en el texto del Estatuto de los Trabajadores de 1980
y que ha sido recientemente modificado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién.
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Especialmente relevante, como instrumento de transparencia, resulta el desarrollo del concepto
y contenido de las auditorias salariales, dando, en este punto concreto, cumplimiento a lo
dispuesto en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

Por todo lo anterior, desde Fundacion CIRCE se ha atendido a los mandatos contenidos en el RD
902 en torno a la transparencia e igualdad retributiva, identificando posibles discriminaciones,
en su caso, tanto directas como indirectas, y en particular las debidas a las valoraciones de los
puestos de trabajo. Tal y como se indica en el RD 902, el principio de transparencia retributiva se
aplicard a través de los instrumentos regulados en dicha norma: (i) los registros retributivos, (ii)
la auditoria retributiva, (iii) el sistema de valoracion de puestos de trabajo y (iv) el derecho de
informacidén de las personas trabajadoras.

A estos efectos, se aprueba el Registro Retributivo y la Auditoria Retributiva, con la finalidad de
incluir dentro de su contenido las exigencias normativas reguladas en el RD 902 de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres:

4.1 Registro Retributivo

Fundacién CIRCE, de conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores, ha procedido a elaborar y disponer de un registro retributivo de toda su plantilla,
incluido el personal directivo. El registro retributivo de Fundacién CIRCE tiene por objeto
garantizar la transparencia en la configuracién de las percepciones, de manera fiel y actualizada,
y un adecuado acceso a la informacidn retributiva, mediante la elaboracién documentada de los
datos promediados y desglosados; incluyendo los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo
y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

En este sentido, se ha procedido a desglosar por sexo la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel o puesto. Asimismo, esta informacidn estara desagregada en atencién a la
naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una
de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

Para determinar el valor de los puestos de trabajo Fundacion CIRCE ha seguido un sistema
cuantitativo de valoracién de puestos, en base a criterios y factores comunes a todos ellos,
garantizando los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad de la equiparacion.

El periodo de referencia para la emisidon de este tipo de informe sera el afio natural. Sila evolucion
de la empresa en cuanto al niumero de trabajadores o estabilidad en sus contrataciones asi lo
aconsejase podra modificarse la periodicidad de emision del registro.

Asimismo, al realizarse también la auditoria retributiva (en los términos del RD 902) de Fundacion
CIRCE, el registro retributivo (i) ha de reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de
las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la fundacion, conforme a los resultados de la
valoracion de puestos de trabajo aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion
profesional, desglosados por sexo y desagregados conforme a lo establecido en el articulo 5.2 RD
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902 vy (ii) ha de incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa
de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco
por ciento (circunstancia que no se produce en Fundaciéon CIRCE).

En el estudio se ha computado un total de 245 personas, de los cuales 156 son hombres y 89
mujeres que, a efectos de calculo equivalen a 127,04 hombres y 67,72 mujeres. Esta equivalencia
se obtiene de convertir aquellas cifras a personas a tiempo completo en situacion de actividad
en la empresa durante todo el periodo de referencia. Asimismo, se han obtenido las siguientes
conclusiones:

La retribucion mensual MEDIA de los hombres es de 2790 euros. La retribucion mensual
MEDIA de las mujeres es de 2653 euros.

La MEDIANA de retribucién mensual de los hombres es de 2677 euros. La MEDIANA de
retribucidon mensual de las mujeres es de 2572 euros.

La diferencia de porcentaje en la retribucién media entre hombres y mujeres es de un
2,52 por ciento.

La diferencia de porcentaje en la mediana de retribuciones entre hombres y mujeres es
de un 2 por ciento

Las diferencias de porcentaje en las retribuciones medias y medianas entre hombres y
mujeres estan por debajo del 25 por ciento, por lo que no exige justificacion.

Con el objeto de garantizar que las retribuciones de las personas sean comparables, la retribucion
percibida se ha normalizado en base a los siguientes criterios:

Las retribuciones percibidas son las que son. En el calculo de la media, no obstante, se ha
tenido en cuenta el porcentaje de jornada de cada contrato de trabajo, de tal manera
que, por ejemplo, un trabajador hombre a media jornada se computard como 0,5 en el
numero de trabajadores hombres.

De forma similar, en el calculo de la media de trabajadores se ha tenido en cuenta el
tiempo de permanencia en el periodo considerado. Por ejemplo, una trabajadora
contratada durante un tercio del tiempo seleccionado en el informe computard como
0,33 en el célculo de nimero de trabajadoras.

Los dias en situacion de IT no se han computado en el cdlculo del nimero de personas
trabajadoras. Por ejemplo, una persona que ha estado 52 dias en IT a lo largo del afio
computara como 365-52 / 365 = 0,8575 personas a la hora de hacer el calculo.

El cdlculo de la mediana se ha llevado a cabo sobre la retribucién equivalente,
entendiéndose como tal aquella que hubiera percibido la persona trabajadora si hubiera
estado a jornada completa durante todo el periodo seleccionado.
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La diferencia porcentual entre la retribucién de hombres y mujeres que se detalla en diferentes
apartados de este documento se ha calculado con arreglo a la férmula propuesta en la guia del
Ministerio de Igualdad:

Dif. porcentual = (Importe hombres - Importe mujeres) / Importe hombres

Dif. porcentual = (Importe mujeres - Importe hombres) / Importe mujeres

El resultado se expresa como un porcentaje sin decimales. Si el valor es positivo, significa que la
cantidad correspondiente alos hombres es superior a la de las mujeres. Si es negativo, la cantidad
correspondientes a las mujeres es superior a la de los hombres.

El registro debe recoger el valor medio de los salarios, complementos salariales y percepciones
extrasalariales. Es por ello por lo que ha sido preciso clasificar los diferentes conceptos
retributivos de Fundacion CIRCE.

La clasificacion se ha hecho en base a los siguientes grupos de conceptos:

e SALARIOS BASICOS (Ej. Salario base, Prima garantizada, Pagas extras, Gratificacién fin
ejercicio).

e CONDICIONES PERSONALES DEL TRABAJADOR (Ej, Antigliedad).

e PUESTO DE TRABAIJO (Ej. Plus transporte, Responsabilidad, etc).

e ACTIVIDAD - OBJETIVOS (Ej. Actividad, Retribucién Flexible).

e SITUACION Y RESULTADOS DE LA EMPRESA (Ej. Beneficios, Resultados, Incentivos, Bonus,
etc).

e HORAS EXTRAS (Ej. Horas extras, Complemento con descripcion expresa).

e PLUS DISTANCIA (Ej. Plus distancia).

e DIETAS (Ej. Kilometraje, Dietas).

e VESTUARIO.

Cada grupo de conceptos se agrupan en un nivel superior con arreglo a la siguiente clasificacién:

e SALARIO POR UNIDAD DE TIEMPO U OBRA (Incluye Salarios basicos).

e COMPLEMENTOS SALARIALES (Incluye Condiciones personales del trabajador, Puesto de
trabajo, Actividad-Objetivos, Situacidn y resultados de la empresa).

e HORAS EXTRAS (Incluye Horas extras).

e INDEMNIZACIONES O SUPLIDOS (Incluye Plus distancia, Dietas, Vestuario).
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4.2 Auditoria Retributiva

Tal y como establece el RD 902, Fundacién CIRCE, al ser sujeto obligado a la elaboracion de un
plan de igualdad, ha de incluir en el mismo una auditoria retributiva, de conformidad con el
articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidon necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la organizacion, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién.
Asimismo, debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva de Fundacién CIRCE tendrd la misma vigencia que el plan de igualdad de
la fundacién.

El diagndstico de la situacidn retributiva se encuentra incluido dentro del diagndstico del Plan de
lgualdad.

4.2.1 Informe de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género

La Comisién Europea, en su Recomendaciéon de 7 de marzo de 2014 sobre el refuerzo el principio
de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia (2014/124/UE),
insta a los Estados miembros de la UE a promover el desarrollo y uso de sistemas de evaluacion
y clasificacion de empleos no sexistas en su calidad de empleadores, y ademas propone una
movilizacion que anime a las empresas e interlocutores sociales a introducir dichos sistemas de
evaluacion y clasificacién de empleos no sexistas.

Respecto a estos sistemas de evaluacion y clasificacién de empleos, la Comisién Europea
recomienda basarse en el Anexo | del documento de trabajo de los servicios de la Comisién, que
acompafia al informe sobre la aplicacion3 de la Directiva 2006/54/CE. Dicho anexo considera los
métodos de evaluacién analiticos (cuantitativos) como los mas apropiados para realizar una
valoracion desde el punto de vista de la igualdad de género, permitiendo establecer uno de los
componentes mds importantes del principio de igualdad salarial denominado “trabajo de igual
valor”.

El articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores establece que el empresario esta obligado a pagar
por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucidon, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de esta, salarial o extrasalarial sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquella.

Un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.
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4.2.2 Método utilizado para la Valoracion de Puestos:

El método de puntos por factor es el método utilizado en este estudio. Se trata del sistema mas
utilizado y difundido en todos los paises, incluido Espafia. Aunque requiere mucha laboriosidad,
ofrece una mayor posibilidad de objetividad y de equidad. Se fundamenta en un tratamiento
analitico de las caracteristicas de los puestos de trabajo, a través de puntuar dentro de unos
baremos determinados, unos factores comunes a todos los puestos.

Para ello, se determinan previamente los distintos factores comunes que se valoraran y las
puntuaciones maximas y minimas que se podran asignar a tales factores. Posteriormente, se
definiran tanto el propio factor, como los tramos de puntuacion de este, indicando en qué casos,
situaciones o caracteristicas determinadas se deberan aplicar tales puntuaciones.

Este método permite realizar un Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo (en adelante,
“SVPT”) que proporcione un valor a cada puesto, y permita asignarle una retribucion acorde a
dicho valor facilitando la equiparacién de los salarios de hombres y mujeres en una organizacion
y, en el caso de que existan diferencias, ayudar a identificar su origen.

Para la elaboracion del estudio:

0 Se ha recabado informacién sobre la estructura organizativa de la organizacion - grupos
profesionales, departamentos y puestos de trabajo existentes- asi como sobre cada uno
de los puestos de trabajo -caracteristicas principales, tareas que desempeiia, requisitos
para su implementacion-.

0 Se ha establecido una relacion de factores (tales como, impacto en la organizacion y
contribucién personal, influencia y responsabilidad, formacién, conocimientos y
competencias), y una escala de valoracion para cada factor (con un nimero determinado
de niveles o grados). Cada grado corresponde a un nivel de exigencia diferente (por
ejemplo, si un factor es la formacién, los grados pueden corresponder a niveles de
titulacién académica). A partir de la descripcidn o de la observacién del puesto de trabajo
se ha asignado un grado para cada uno de los factores.

La metodologia utilizada para determinar el valor de los puestos de trabajo de la organizacion
comprende las siguientes fases:

e Determinacién de los puestos de trabajo.

e Definicidn del sistema de valoracién de puestos de trabajo (SVPT).

e Valoracién de puestos de trabajo (segun dicho SVPT).

e Comparativa y andlisis de género de las puntuaciones de los puestos de trabajo.

A estos efectos, se acompafia como Anexo |l el informe de valoracion de puestos de trabajo de
Fundacion CIRCE.
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4.2.3 Plan de actuacion

Dados los resultados obtenidos en el Registro Retributivo y en la Auditoria Retributiva, no se han
detectado desigualdades retributivas sustanciales por razén de género. Sin perjuicio de lo
anterior, de forma semestral se efectuardn revisiones periddicas de la situacidn retributiva de la
plantilla con el propdsito de estar en disposicidon de detectar, en su caso, posibles desequilibrios
retributivos.

Adicionalmente a lo anterior, siguiendo con el compromiso de Fundacion CIRCE con la igualdad
de género, se procedid durante finales del aflo 2021 y el primer trimestre del ejercicio 2022 a la
realizacion de una auditoria externa sobre la opinidn de su plantilla en lo que a las condiciones
de trabajo respecta (“Great place to work”), siendo la percepcién de la plantilla muy positiva con
respecto a la igualdad de trato por razén de género. En particular, un 98% de las mujeres que
componen la plantilla de Fundacion CIRCE consideran que todos son tratados de una forma justa
independientemente de su sexo.

Greot
Place A
To 1
dolns TRATO JUSTO. ‘ [circe
Al aceptar la diversidad. todos nos beneficiamos de |a creatividad de las diferentes
perspectivas de [a innovacidn y de la energia provenients de esa diversidad
TRATO JUSTO: EDAD TRATO JUSTO: RAZA TRATO JUSTO: SEXO TRATO JUSTO: RECLAMACION
ORIENTACION SEXUAL
. : nCl .
25

50



‘ Titulo:  Plan de Igualdad Codigo:
( Qcirce

Edicion

MUJER HOMBRE

62% suando desde la organizacién se llevan a cabo iniciativas

Lcirce

pa— que ponen en valor la opinién de las mujeres y cuando se
undacién

CIRCE BWP 2021 les dan los recursos y las oportunidades de crecer
TENER VOZ profesionalmente h n
2% 76
P3
80 79
Los superiores es 88 BT
CRECIMIENTO PROFESIONAL
Formacic wrmas de desarrollo profesional B7% BO%




‘ Titulo:  Plan de Igualdad Codigo:
‘ [ circe

Edicion

5 Objetivos del Plan

El compromiso de Fundacion CIRCE con el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres se plasma en la formulacién de los siguientes objetivos, siendo el objetivo general
integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura organizativa de la
fundacidn, asi como en la gestién de los recursos humanos.

5.1 Objetivo General

Proseguir con el compromiso que Fundacién CIRCE ha adquirido en relacién con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, afianzando en el funcionamiento interno de la
organizacién los principios, valores y politicas de igualdad que aplica en su actividad cotidiana.

5.2 Objetivos Especificos

a) Objetivos cualitativos:

e Promover la integracion de la igualdad de oportunidades en la gestidon empresarial y en
la cultura de la organizacién como valor central y estratégico de la misma.

e Facilitar la formacién en igualdad a trabajadores.

e Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, desarrollo, formacién y el
desarrollo de la carrera profesional.

e Desarrollar una comunicacion escrita, oral, iconografica y digital incluyente
contribuyendo a la eliminacion de estereotipos de género.

e Desarrollar acciones que faciliten la conciliacidn de la vida familiar, personal y laboral.

e Preveniry sancionar situaciones de acoso dentro de Fundacién CIRCE, prestando especial
atencidn a las de indole sexual o por razén de sexo.

e Garantizar un entorno libre de sexismo y de discriminacién directa e indirecta.

b) Objetivos cuantitativos:
e Aumentar el porcentaje del sexo subrepresentado en las areas donde proceda.
e Equilibrar el nUmero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.
e Disminuir la segregacion horizontal y vertical que pueda existir en la organizacion.
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6 Objetivos y Acciones segun ejes

Eje 1: cultura empresarial y compromiso con la igualdad

Objetivos
e Difundir el Plan de Igualdad.
e Promover y facilitar la formacién en contenidos relacionados con la igualdad de
oportunidades.
e Garantizar que en todos los documentos y actuaciones que se lleven a cabo en la

organizacién contemplen la perspectiva de género.

Accion 1: Campaiia de informacion a toda la plantilla sobre el Plan de Igualdad

Se difundira a través de los canales habituales de comunicacion la existencia y puesta en marcha
del Plan de Igualdad. Dicha informacion hara referencia al compromiso de Fundacién CIRCE con
la igualdad de oportunidades, el proceso de elaboracion del Plan de Igualdad, los principales
resultados del diagndstico de igualdad realizado, las acciones y medidas previstas en el Plan.

Medios y recursos humanos: Responsable de PyT, en colaboracién con Comunicacion.
Medios y recursos materiales: Canales de difusion de comunicacién interna.

Indicadores
e N2 de medios dispuestos por Fundacion CIRCE para la difusion del Plan de Igualdad
(Comunicacién Interna y Externa).
e N2 de trabajadores/as a los que le ha llegado informacidn sobre el Plan de Igualdad.

Temporizacion
e Cada vez que se produce cualquier actualizacion en este ambito durante la vigencia del
Plan de Igualdady, en cualquier caso, el primer trimestre de cada anualidad en la que esté
vigente el plan.

Accion 2: “Igualdad en la red”

Descripcion

Accion 2.1: Se abrira un espacio en el portal interno y en la web de Fundacion CIRCE en el cual se
podra acceder a contenidos relacionados con el Plan de Igualdad.

Asimismo, se incluird un apartado destinado a videos, documentacion varia, etc., con el objeto
de fomentar la sensibilizacién hacia la igualdad de oportunidades.

Accidn 2.2: Las novedades y actuaciones a desarrollar relacionadas con el Plan de Igualdad se
daran a conocer a través de la pagina web y redes sociales de Fundacion CIRCE

Medios y recursos humanos:
Accion 2.1: Responsable de Sistemas, Personas y Talento y Comunicacién
Accion: 2.2: Responsable de Comunicacion.
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Medios y recursos materiales:
Accidn 2.1: portal interno y web de Fundacion CIRCE
Accion: 2.2: pagina web y RRSS de Fundacion CIRCE

Indicadores
e N2 de medios TIC empleados.
e N2 de documentos facilitados para su consulta.
e N2 de mensajes enviados internamente y externamente a través de RRSS.

Temporizacidn
e Cada vez que se produce cualquier actualizacion en este ambito durante la vigencia del
Plan de Igualdad.

Accion 3: Promover y facilitar la formacion en Igualdad de Oportunidades a toda la Fundacion
Descripcion

Fundacion CIRCE promovera diferentes acciones formativas sobre igualdad de oportunidades
gue iran dirigidas a toda la organizacion.

Accion 3.1: Se realizara una accion formativa dirigida a toda la organizacion.

Esta formacion abordara los siguientes contenidos:
e |gualdad de oportunidades y discriminacidén por razén de sexo.
e Diferencias de mujeres y hombres en la participacidn social, politica y econdmica.
e Beneficios de la igualdad de oportunidades en las empresas.
e Impacto de género de las politicas y practicas de la gestion de personas.
e Herramientas para incorporar la igualdad de oportunidades en la gestidn de personal.
e Diagndstico y Plan de Igualdad.

Medios y recursos humanos: Departamento de Personas y Talento y Comisién Negociadora.

Medios y recursos materiales: utilizacion de las salas de formacion y los medios electrdnicos
disponibles

Indicadores
e (Se hadesarrollado la accion formativa? (Si/No).
e N2 de personas que acceden a la formacion.
e N2 de profesionales que han accedido a contenidos derivados de la formacién.

Temporizacion: Al inicio del Plan.

Desde 2021 la formacion en igualdad se encuentra a disposicion de cada uno de los/las
trabajadores/as en el Portal del Empleado y se recomienda su visualizacion a todas las nuevas
incorporaciones. No obstante, se valorara la posibilidad de realizar formaciones adicionales en
este ambito (especificamente a trabajadores/as que han empezado a gestionar equipos).
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Eje 2: reclutamiento, seleccidn, contratacion y retribucion

Objetivo
Establecer los mecanismos necesarios para velar y, en su caso, eliminar cualquier barrera que
pueda generar desigualdades en el acceso o las condiciones laborales de trabajadores.

Accion 1: Los procedimientos de reclutamiento, seleccion y contratacion han de contemplar
criterios de perspectiva de género e igualdad de oportunidades.

Descripcion

Los procedimientos de reclutamiento, selecciéon y contratacion de personal serdn revisados
acorde a los criterios de perspectiva de género e igualdad de oportunidades abordados en el
proceso de formacidn previo, teniendo especialmente en cuenta en la designacion de mujeres y
hombres para ocupar puestos de trabajo, en los que tiene menor presencia.

Medios y recursos humanos: Departamento de Personas y Talento.

Medios y recursos materiales: Herramienta informatica especifica para seleccion vy
reclutamiento. Correo electrdnico, despacho o instalaciones habilitadas

Indicadores
e Los procedimientos de reclutamiento, seleccidon y contratacidon de personal, éhan sido
revisados y respetan los criterios de perspectiva de género? (Si/No).

e N2de CV que cumplen los requisitos minimos enviados por hombres y mujeres

Temporizacion Con caracter trimestral hasta la finalizacién del Plan de Igualdad.
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Accion 2: Revisidn anual salarial por género

Descripcion

Se realizara un seguimiento de las revisiones salariales promedio por género y cargo unificado a
través del registro retributivo.

Medios y recursos humanos: Departamento de Personas y Talento y Comision Negociadora

Medios y recursos materiales: herramienta informatica incluida en el programa de ndminas
utilizado en la empresa

Indicadores
e Evolucidén del salario medio por género y cargo unificado

Temporizacion : Segin RD 902/2020 (1 afio natural a fecha de aprobacion del plan de igualdad)

Eje 3: desarrollo de personas

Objetivos
e Favorecer la presencia de mujeres y hombres en los niveles y puestos en los que
actualmente estdn menos representados.
Potenciar la igualdad de oportunidades a través de los criterios de desarrollo interna de
la organizacion.

Accion 1: Contemplar entre los criterios de desarrollo interno de la organizacidn la perspectiva
de género e igualdad de oportunidades.

Descripcion

En todo el proceso de desarrollo se contemplara la subrepresentacion de género respecto a cada
puesto de trabajo, conformandose en un criterio a tener presente en dicho proceso para la
designacién entre los candidatos y candidatas que opten a un determinado puesto de trabajo.

Medios y recursos humanos: Departamento de Personas y Talento.

Medios y recursos materiales: entrevistas de desarrollo incluidas en herramientas informaticas,
salas.

Indicadores
e Numero de trabajadores que han mejorado su desarrollo durante la vigencia de este Plan.

Temporizacion: Primer semestre de cada anualidad hasta la finalizacion del Plan de Igualdad.
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Accion 2: Evaluar el nimero de formaciones que fomenten el desarrollo de personas por
género.

Descripcion

Se evaluara el nimero de formaciones que puedan fomentar el desarrollo de personas, tanto a
hombres como a mujeres. Y se analizardn los cursos solicitados, tanto aprobados, como
denegados, por parte de la Comision para evitar discriminaciones por género.

Medios y recursos humanos: Departamento de Personas y Talento y Comision Negociadora.

Medios y recursos materiales: herramientas informaticas.
Indicadores

e Numero de trabajadores /as que han accedido a formacion que ayude al desarrollo de
personas durante la vigencia de este plan.

e Numero de formaciones solicitadas en comparacion con las aprobadas y denegadas en
funcién del genero

Temporizacion: Con caracter trimestral hasta la finalizacion del Plan de Igualdad.

Eje 4: comunicacion, imagen y lenguaje no sexista

Objetivos
e Desarrollar un estilo de comunicacién interna y externa que contribuya a generar
comunicacion inclusiva.

Accion 1: Toda accion de comunicacion desplegada por Fundacion CIRCE cuidara el uso de un
lenguaje respetuoso con la perspectiva de género.

Descripcion
La organizacion velard y tendra especial cuidado para que todas las acciones de comunicacion
que se generen contemplen la perspectiva de género.
Medios y recursos humanos: Departamentos de Comunicacidn y de Personas y Talento.
Medios y recursos materiales: correo electrénico, newsletter, carteleria.
Indicadores:

e Numero de denuncias elevadas a la Comision Negociadora en relacién con un uso

inadecuado del lenguaje.

Temporizacion: Desde el inicio y hasta la finalizacién de la vigencia del Plan de Igualdad.
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Accion 2: Poner a disposicion e informar de la posibilidad de uso de los buzones para la
denuncia de uso de lenguaje sexista.

Descripcion

Se recordara la existencia del buzdn de Fundacion CIRCE para las posibles denuncias al respecto.

Para informar a todo el personal trabajador de la organizacion se utilizara el boletin mensual
“CIRCE Informa”.

Medios y recursos humanos: Departamento de Comunicacion y Comision Negociadora.
Medios y recursos materiales: correo electrdnico.

Indicadores: ¢Se han realizado acciones de informacion al personal trabajador en relacion
al uso de los dos tipos de buzones? (Si/No).

Temporizacion: Desde el inicio y hasta la finalizacidn de la vigencia del Plan de Igualdad.

Accion 3: Concienciacidn sobre violencia de género

Accion 3.1: Se promovera una accidn comunicativa en materia de violencia de género para
concienciar a los trabajadores/as. Y todos ellos seran beneficiarios/as de esta accion.
Medios y recursos humanos: Personas y Talento

Medios y recursos materiales: salas de formacion, material didactico y proyector.

Indicadores
e (Se ha realizado la accion formativa para concienciar sobre la violencia de género?
(Si/No).

e Numero de grupos o unidades de gestidn participantes en la accion formativa.

Temporizacién
Accién 3.1: Durante la vigencia del plan.
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Eje 5 conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Objetivos
e Informar a los trabajadores que presenten necesidades de conciliacion, de las medidas
contempladas en el convenio o establecidas por la empresa, a las que pueden tener
acceso.

Accion 1: Realizacion de una Comunicacion a los trabajadores/as para difundir las medidas de
conciliacion.

Descripcion

Realizacion de una comunicacion que contenga un resumen explicativo de las medidas de
conciliacion dentro de la organizacidn, con objeto de dar difusién a las medidas de conciliacién
familiar y laboral contempladas en el convenio y las establecidas especificamente por la propia
organizacion.

Medios y recursos humanos: Departamentos de Personas y Talento.
Medios y recursos materiales: salas de formacidn, material didactico y proyector.

Indicadores
e (Se ha facilitado informacion de las medidas de conciliacién y han sido difundido entre
los trabajadores/as de la organizacion? (Si/No).

Temporizacién: Permanente durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Accion 2: Realizacion de un registro de trabajadores/as que disfrutan de medidas de
conciliacion.

Descripcion

Realizacion de un registro que contenga informacion acerca de las personas que disfrutan
medidas de conciliacién dentro de la organizacion y las medidas concretas.

Medios y recursos humanos: Departamentos de Personas y Talento y de Comunicacién.
Medios y recursos materiales: herramientas informaticas y ERP de la organizacién.

Indicadores
e (Se harealizado el compendio de las medidas de conciliacién y han sido difundido a través
del Portal de Profesionales? (Si/No).
e Numero de trabajadores que se adhieren a medidas de conciliacién.
e Numero de trabajadores que han ascendido/descendido en el organigrama mientras
estaban acogidas a medidas de conciliacion

Temporalizacidn Anualmente hasta finalizar el vigente plan.
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Eje 6 Responsabilidad Social Corporativa

Objetivos
e Incrementar el nUmero de acciones y comunicaciones en materia de Igualdad dentro del
marco de la Responsabilidad Social Corporativa lo que contribuye a la consecucion de
los Objetivos de Desarrollo Sostenibles de la ONU. Poniendo especial atencién en el ODS
5: Igualdad de Género

Accion 1: Acciones enfocadas al fomento e involucracion de la nifia/mujer en la ciencia
Descripcion
Las acciones iran enfocadas a fomentar la vocacidn cientifico-tecnoldgica entre las nifias y

mujeres a través de voluntariados con entidades externas, apoyo en las redes sociales a
campanas de sensibilizacion u otro tipo de acciones internas.

Medios y recursos humanos: Personas y Talento, RSC, Comunicacion
Medios y recursos materiales: Redes sociales corporativas, instalaciones habilitadas
Indicadores

e N2 de acciones enfocadas al fomento e involucracién de la nifia/mujer en la ciencia
externas a CIRCE/internas
e N2 de personas voluntarias en las acciones propuestas

Temporizacién: durante la vigencia del Plan de Igualdad
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7 Cronograma
Acciones
Acciones Eje Responsable Anualidad
1T | 2T | 3T | 4T
1.- Campaniia de informacién 1 Personasy
Talentoy X X X X
Comunicacién
2.- Igualdad en la Red. 1 Sistemas, X X X X
Personasy
Talentoy
Comunicacién
3.- Acciones formativas de Igualdad 1 Personasy X X
Talentoy
Comision
Negociadora
1.- Los procedimientos de reclutamiento 2 Personasy X X X X
contemplaran criterios de perspectiva de género Talento
2.- Revision anual salarial por género 2 Personasy X
Talentoy
Comision
Negociadora
1.- Contemplar entre los criterios de desarrollo de 3 Personasy X X
personas de la organizacion, la perspectiva de género Talento
e igualdad de oportunidades.
2.- Evaluar el nimero de formaciones que fomenten 3 Personasy X X X X
el desarrollo de personas por género Talentoy
Comision
Negociadora
1.- Toda accidn de comunicacion desplegada por la 4 Comunicaciony | x X X X
Entidad cuidara el uso de un lenguaje respetuoso con Calidad
la perspectiva de género
2.- Poner a disposicion e informar de la posibilidad de | 4 Comunicaciény | x X X X
uso de los buzones para la denuncia de uso del Comision
lenguaje sexista Negociadora
3.- Formacién sobre violencia de género 4 Personasy X X X X
Talento
1.- Realizacién de una Formacion a los 5 Personasy X X X X
trabajadores/as para difundir las medidas de Talentoy
conciliacion. Comunicacion
2.- Realizacion de un registro de trabajadores/as que 5 Personasy X X X X
disfrutan de medidas de conciliacién Talentoy
Comunicacién
1.- Responsabilidad Social Corporativa 6 Personasy X X X X
Talento, RSCy
Comunicacion
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8 Seguimiento Evaluacion y Modificacion

La Comisién Negociadora sera la encargada de llevar a cabo este seguimiento, pasando a
denominarse Comision de lgualdad desde el momento que esté aprobado e inscrito el Plan con
el apoyo de los departamentos y personas responsables de cada accion.
Los resultados de este seguimiento representaran la principal fuente de informacién para la
evaluacion del Plan de Igualdad. A través de la evaluacién se da a conocer:

e Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

e El desarrollo del proceso.

e Elimpacto que ha tenido sobre la plantilla y el funcionamiento de la organizacion.

e La necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones emprendidas.

e Lanecesidad de abordar nuevas acciones en respuesta a nuevas necesidades.

Del mismo modo, la evaluacion se realizara al término del Plan de Igualdad por parte de la
Comisidn de Igualdad. Para ello, la evaluacidn se estructurara en tres ejes:

e Evaluacidn de resultados relacionada con el grado de cumplimiento de los objetivos del
plan y de consecucidn de los resultados esperados en funcién de los indicadores.

e Evaluacién de proceso: orientada a valorar la adecuacion de los recursos humanos y
materiales y las incidencias que han tenido lugar durante el desarrollo.

e Evaluacién del impacto: vinculada con la reduccion de las desigualdades en la presencia 'y
participacién de mujeres y hombres en todos los ambitos de la organizacién, asi como la
introduccion de cambios culturales y de actitudes favorables a la igualdad entre mujeres
y hombres.

La Comision de lgualdad se reunira de forma ordinaria una vez al ano y de forma extraordinaria
tantas veces como resulte necesario.

Procedimiento de modificacion, para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir
en la aplicacidn, seguimiento, evaluacién o revision:

La Comisidn sera la responsable de solventar las posibles discrepancias que puedan surgir en la
aplicacion cotidiana, el seguimiento parcial, la revision periddica o la evaluacién final del Plan de
lgualdad, asi como de la modificacion del Plan requerida cuando concurran las siguientes
circunstancias (art. 9.2 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre):

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

B. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

C. Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

D. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
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de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacidén que haya servido de base para su elaboracién.
E. Cuando una resolucién 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.
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. La comisidén negociadora, cuando al menos la mitad de sus miembros lo soliciten por
escrito, tendra la capacidad de convocar una reunién de cardcter extraordinario para realizar una
modificacion del plan.

Serd la comisién, reunida en pleno, quien se encargue de organizar las debidas modificaciones,
acometiendo los trabajos necesarios para la actualizacion del diagndstico y las medidas. Se
requiere que, una vez acometida, la modificacion sea aprobada por mayoria simple de la
comisidn negociadora reunida en pleno extraordinario para tal fin.

Adicionalmente, para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento
para resolver los conflictos sobre negociacién colectiva.

Acuerdan y firman el Il Plan de Igualdad de Fundacién CIRCE con vigencia 2023 — 2026.

Zaragoza, a 13 de enero de 2023.
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