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CENTROS DE TRABAJO CARACTERISTICAS
Oficinas en Plaza de Espafa Edificio de oficinas
Oficinas en Calle Huerta Chica Edificio de oficinas de atencién a la
ciudadania
P.I. Pelagatos, Calle del Progreso, 3 Nave- taller- almacén
Depésito la Espartosa Depdsito de agua potable
Deposito Naverito Deposito de agua potable
Punto limpio Urbisur Depésito de residuos domiciliarios
Punto limpio Pelagatos Depésito de residuos domiciliarios
Punto de accion Pelagatos Deposito de residuos domiciliarios
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Presentacion

En Espafia la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres es un
derecho basico de ciudadania. Sin embargo, la aplicacién del derecho a la igualdad
y no discriminacién, siendo un instrumento imprescindible y de gran valor para
avanzar en la senda de la igualdad de las mujeres, no ha conseguido garantizar la
igualdad de hecho de estas. En consecuencia, es necesario seguir tomando medidas
para la remocién y eliminacién de las barreras de género que dificultan o impiden a
mas de la mitad de la poblacién, ejercer su derecho a la igualdad plena, real y
efectiva.

Tras la entrada en vigor del Real Decreto - Ley 6/ 2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupaciéon, que modifica la anterior Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva y, que entra en vigor de
manera progresiva, de tal forma que a partir del 7 de marzo de 2020, tendran
obligacion de disponer de un Plan de Igualdad las empresas de mas de 150
personas en su plantilla; a partir del 7 de marzo de 2021 las de mas de 100 y a
partir del 7 de marzo de 2022 las de mas de 50.

Con esta nueva regulacion se reduce de 250 a 50 el numero de personas
pertenecientes a la plantilla de una empresa, para que esta esté obligada a
implantar un Plan de Igualdad. A partir del 7 de marzo de 2022, todas las empresas
cuya plantilla esté formada por entre 100 y 50 personas, estan obligadas por Ley a
elaborar, desarrollar y evaluar su Plan de Igualdad.

Chiclana Natural S.A. es una empresa publica perteneciente al Ayuntamiento de
Chiclana, que inicié su actividad en 1987 con el nombre de Aguas de Chiclana vy,
gue con posterioridad fue asumiendo competencias, como por ejemplo la gestién
del alcantarillado y la depuradora de aguas residuales. En 2001 amplié su objeto
social para asumir la gestién de residuos urbanos, la limpieza viaria y las zonas
verdes, asi como la practica totalidad de las competencias medioambientales de la
Delegacion de Medioambiente del Ayuntamiento.

Tanto el Consejo de Administraciéon, como la Junta General de esta sociedad y el
equipo humano de Chiclana Natural S.A., formado por 76 personas, trabajan desde
las distintas areas de gestién para ofrecer un servicio de calidad a la ciudadania y
mantienen su compromiso con la calidad de vida de las personas, la excelencia en
la prestacion de servicios y con la igualdad de oportunidades de las mujeres y
hombres de su plantilla.

Chiclana Natural S.A. ha acordado elaborar su Plan de Igualdad con caracter previo
a la obligacién del cumplimiento normativo, consciente de que las empresas
comprometidas con la igualdad son empresas que contribuyen a dotar de mayor
calidad el desarrollo socioeconomico, a la fidelizacion del talento y al bienestar de
las personas.



En definitiva, Chiclana Natural S.A. asume que las empresas comprometidas con la
igualdad de las mujeres son empresas, mas modernas, mas dindamicas y
competitivas.

Dicho Plan contempla dos itinerarios de accion: un itinerario de medidas especificas
y otro de medidas transversales. Y tiene ademas caracter estratégico ya que
responde a dos cuestiones esenciales: cdmo y dénde se encuentra Chiclana Natural
en este momento y cdmo y dénde se deberia encontrar en un espacio temporal
determinado.

A la primera cuestion se le ha dado respuesta mediante el analisis diagnédstico de
situacidon con visién de género y la segunda, se ha abordado a través de la
planificacion estratégica, esto es, definiendo las lineas estratégicas y los
consecuentes objetivos operativos, que dan sentido a las acciones especificas, que
han de desarrollarse mediante el esfuerzo transversal y coordinado de todas las
areas de gestion de la empresa.

La elaboracion del Plan y principalmente el desarrollo del exhaustivo, riguroso e
integrador andlisis de situacion con vision de género, ha contado con la
participaciéon activa del Area de Recursos Humanos, la Comisién para la Igualdad y
las Centrales Sindicales con representacion en la empresa y, también con la
inestimable opinion de la plantilla.

A todas y a cada una de las personas que de una u otra forma han participado de
manera proactiva en la elaboracién tanto del diagndstico como del Plan, queremos
agradecerle de manera sincera a través de estas lineas, sus valiosas e inestimables
aportaciones, las cuales han permitido orientar el disefio del Plan hacia la
concrecion de las acciones estratégicas que, a su vez, nos permitirdn acercarnos
con determinacién a unos estandares 6ptimos de igualdad en Chiclana Natural.

Sin estas aportaciones y sin el compromiso de la plantilla, el Plan de Igualdad no
hubiera visto la luz. Por ello, reiteramos nuestra gratitud y les trasladamos nuestro
deseo de seguir actuando de manera conjunta y coordinada en el desarrollo y
seguimiento del Plan.
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1. El compromiso de Chiclana Natural con
la igualdad de género

En las ultimas décadas nuestra sociedad ha venido experimentando profundas e
importantes transformaciones sociales, politicas, tecnoldgicas y econdémicas. Los
cambios relativos a las relaciones de género probablemente hayan sido los mas
notables en la historia reciente de nuestro pais. No obstante, debemos estar alerta
frente al “espejismo de la igualdad”.

En la actualidad, con frecuencia se vincula la apariencia de igualdad con la
consecucion plena de la misma. Sin embargo, los registros derivados de los
indicadores de género son claros: el mercado laboral no trata por igual a mujeres y
hombres; las mujeres no consiguen posicionarse en los ambitos de decision e
influencia; la violencia machista a pesar de los esfuerzos y los recursos empleados
para su erradicacién no cesa y el reparto de las responsabilidades en el ambito
privado, lejos de ser igualitario, esta marcado por un uso diferencial del tiempo por
razén del género.

De lo dicho se desprende que es imprescindible seguir avanzando en la consecucion
de la igualdad real y efectiva de las mujeres. Por ello, Chiclana Natural S.A.
manifiesta su voluntad de disefiar en su seno escenarios favorecedores de la
igualdad y la asuncién de un modelo de relaciones laborales mas equilibrado, que
facilite a las mujeres el acceso al empleo en igualdad de condiciones, el desarrollo
de sus carreras profesiones libre de trabas y barreras por razén del género y el
acceso a puestos de decision de acuerdo con su talento y su valia personal.

Chiclana Natural S.A. ve en la decision de elaborar e implantar su Plan de Igualdad,
una oportunidad para actualizar la manera de gestionar su capital humano a través
de la inclusidon de la perspectiva de género de manera transversal en todas sus
areas de gestion.

La aplicacion del Enfoque Transversal de Género va mas alld de la implementacion
de medidas correctoras para el impulso de la igualdad; ya que, desde este enfoque,
cobran especial relevancia las medidas destinadas al replanteamiento de los valores
gue todavia perpetuan las situaciones de desigualdad, para transformarlos en
valores de oportunidad tanto para las personas que trabajan para Chiclana Natural
S.A., como para la propia empresa.



2. Enfoque metodoldgico

El Plan para la igualdad de oportunidades y no discriminacién de las mujeres de
Chiclana Natural es un instrumento para favorecer el equilibrio de género en el
ambito laboral.

Para su elaboracion se ha constituido una Comisidon para la Igualdad, que ha
participado activamente tanto en el proceso de diagndstico como en la
determinacion de los objetivos y las medidas a adoptar por Chiclana Natural para
abordar los retos planteados en el proceso de elaboracion de dicho Plan.

Composicion de la Comision para la Igqualdad

Por parte de la empresa:

DfAa. Carmen Verdugo Pedrero. Directora del Departamento de
Medioambiente.

Dfia. Juana M.2@ Sanchez Melero. Técnico I. Area de Recursos Humanos del
Departamento de Sistemas.

Por parte de la representacion sindical

Dfia. Salud Goémez Delgado (CC.00.)
D. Jesus Barragan Sanchez (UGT)

La elaboracidon del Plan se ha llevado a cabo a través del desarrollo de 6 fases.

FASES TAREAS

Reunidn con Chiclana Natural.

Fase I.
Planificacién del proceso de Creacion de la Comisién para la Igualdad.
analisis. o :
Comunicacion a la plantilla.
Primer periodo de consulta: analisis
cuantitativo.
Fase II. Segundo periodo de consulta: analisis

Recogida de la informacion.

documental.

Tercer periodo de consulta: andlisis de
percepciones mediante focus group y
consulta a la plantilla.

Codificacién de variables.

Fase III.
Tratamiento de datos y analisis de Cruce de variables y tratamiento de la
la informacion con vision de informacién en SPSS.
género. Elaboracidn de tablas y graficos.
Presentacion de resultados.
Fase IV.
Elaboracion del informe Definicion de las principales conclusiones.

diagnéstico con vision de género.

Deteccidon y analisis de barreras y brechas
de género.



Fase V.
Operacionalizacion de los Elaboracion del primer borrador del
resultados del diagnédstico. diagndstico de situacion.

Definicidn de los elementos estructurales
del Plan.

Disefio de las lineas estratégicas y
acciones transformadoras.

Descripcion del sistema de gobernanza.

Fase VI.
Elaboracion del Plan de Igualdad. Determinacién del sistema de evaluacion y
seguimiento.

Elaboracién del cronograma de ejecucion.

Determinacion de la envolvente
economica.

La realizacién del diagnéstico de situacion con visién de género se ha llevado a cabo
partiendo de un enfoque metodoldgico participativo — consultivo, lo que nos ha
permitido manejar datos cuantitativos nucleares y también informacion cualitativa
relevante.

ENFORQUE METODOLOGICO PARA LA REALIZACION DEL DIAGNOSTICO
DE SITUACION

La informacion cuantitativa ha sido recabada a través de una serie de cuestionarios
estructurados en unidades de analisis y sus correspondientes variables de interés.

* Cuestionarios para la recogida de la informacion

CUESTIONARIOS UNIDADES DE ANALISIS
A cumplimentar por la direccion de 1. Caracteristicas y cultura de la
la empresa. organizacion
Cuestionarios Ay B 2. Cultura organizativa
3. Comunicacién corporativa
A cumplimentar por la 4. Caracteristicas de la
representacion sindical. representacién sindical
Cuestionario A
A cumplimentar por el area de 5. Caracteristicas de la plantilla
Recursos Humanos. 6. Reclutamiento y seleccién de

Cuestionarios A, B,C, D, EyYF personal

Promocidn interna

Planes de formacion

. Ordenacion del tiempo
0.Protocolo contra el acoso sexual

200N

= Analisis documental y auditoria de comunicacion desde la
perspectiva de género



Realizada sobre una amplia base documental: convenios, manuales, guias,
procedimientos, planes, folletos, web etc.

La_informacion cualitativa se ha obtenido principalmente a partir de 2
fuentes de informacion.

1. Desarrollo de focus group con la Comisién para la Igualdad.
2. Mediante consulta a plantilla.

ENFOQUE METODOLOGICO PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

Una vez realizado de diagnéstico de situacién con visién de género se ha seguido la
siguiente hoja de ruta:

1. Operacionalizacién del diagndstico de situacion.

2. Determinacion y definicion de los objetivos, las lineas estratégicas y las
acciones a desarrollar en los préximos afios (2021 - 2024) para promover e
impulsar la igualdad de género en Chiclana Natural.

3. Disefio del sistema de gobernanza del Plan.

4, Elaboracion del cronograma de ejecucion de acuerdo con el horizonte temporal
previsto para el desarrollo del Plan.

5. Asignacion presupuestaria para la ejecucion de las acciones propuestas.

Los resultados que se exponen a continuacion son el fiel reflejo de la informacién y
los datos obtenidos tras un largo, minucioso y sistematico proceso de investigacion
con perspectiva de género.

Por una parte, se han estudiado las caracteristicas de la empresa, la cultura
organizativa, y la estrategia de comunicacién corporativa y, por otra, se ha
prestado especial atencion analitica a las caracteristicas de la plantilla de Chiclana
Natural S.A.

Chiclana Natural S.A. es una empresa publica perteneciente integramente al
Excmo. Ayuntamiento de Chiclana de la Frontera que comenzdé su andadura
en 1987, ano de su constitucion, con el nombre de Aguas de Chiclana, lo que llevd
aparejada la reconversion en sociedad mercantil andénima del antiguo Servicio
Municipalizado de Aguas.



En su primera etapa de funcionamiento, su objetivo fue Ila gestion del
abastecimiento de agua a la poblacién. Mas tarde, se le fue incorporando el
alcantarillado y la depuracion de aguas residuales. En el afio 2001 asumid la
gestion de los residuos urbanos, la limpieza viaria y de zonas verdes, asi como la
practica totalidad de las competencias medioambientales de la Delegaciéon de Medio
Ambiente del Excmo. Ayuntamiento, cambiando su denominacion de Aguas de
Chiclana por la de Chiclana Natural, mas acorde con la ampliacion de su objeto
social.

El equipo humano de esta sociedad estad integrado por 76 personas distribuidas
entre las distintas areas de gestién y niveles jerarquicos de desempeno. Se trata de
personas comprometidas con el objetivo fundamental de la politica de calidad de la
empresa, que es la satisfaccion de los intereses y demandas de la ciudadania.

La totalidad de la plantilla de la organizacién, del Consejo de Administracién y la
Junta General, trabaja de manera constante para conseguir la mejora continua y la
excelencia en la prestacidon de sus servicios.

Composicion del Consejo de Administracién

Presidente
D. José M.2 Roman Guerrero

Vocales
D. Roberto Palmero Montero

D2 Ascensién Hita Fernandez
D2 Patricia Segovia Gonzalez
D. José Maria Palomino Martin
D2 Manuela Moreno Gémez

D. Antonio Fernandez Saenz
D. Carlos Fernandez Aragon
D. Antonio JesuUs Rivero Reyes
D. Angel Tomé&s Pérez Cruceira
Secretario

D. José Luis Suarez Rodriguez
Director Gerente

Santiago Gutiérrez Ruiz
Asesor Juridico

Juan Antonio Moreno Rodriguez



Representante de los trabajadores y trabajadoras

D. José M.2@ Medina Rivera

El cargo de presidente del Consejo de Administraciéon es devenido de la condicion
de alcalde de la Corporacion Municipal. Por otra parte, se puede decir que las
vocalias no guardan equilibrio entre mujeres (33,33%) y hombres (66,67%),
incumpliendo asi con las recomendaciones de la Comisidon Europea, que situa el
equilibrio entre sexos en un 40%/60% - 60%/40%.

Composicion de la Junta General

Presidente

D. José M.2 Roman Guerrero
Secretario General

D. Francisco Javier Lopez Fernandez
Interventor de Fondos

D. Angel Tomé&s Pérez Cruceira
Vocales

D@ Ana Maria Gonzalez Bueno

D. Joaquin Guerrero Bey

Da Candida Verdier Mayoral

D. Francisco José Salado Moreno
D2 Josefa Vela Panés

D. José Manuel Vera Mufioz

Da Maria de los Angeles Martinez Rico
D. José Alberto Cruz Romero

Da Maria del Carmen Baena Silva
D. German Braza Lazaro

D. Jesus Galvin Pérez

Da. Ascension Hita Fernandez
Da. Ana Maria Bertén Belizon

D. Guillermo Miguel Utrera Riol
D. José Angel Quintana Macias
Da. Maria José Batista Mufioz

Da. Maria Isabel Guerrero Jiménez
D2, Elena Coronil Fernandez

D. Roberto Palmero Montero

D2 Susana Rivas Cordoba

D. Adrian Sanchez Barea

D2 Esther Gomez Rios

Da Susana Candén Canales

D. Jorge Luis Guerrero Valle

D. Antonio Fernadndez Saenz
Consejeros

D2 Patricia Segovia Gonzalez

D. Antonio JesuUs Rivero Reyes

D. José Maria Palomino Martin
D2 Manuela Moreno Gémez

D. Carlos Fernandez Aragon
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Asesor Juridico

D. Juan Antonio Moreno Rodriguez
Director Gerente

Santiago Gutiérrez Ruiz

En el caso de la composicion de la Junta General, ocurre lo mismo con los cargos
de presidente y vicepresidente, se trata de cargos devenidos de la composicién de
la Corporaciéon Municipal. Por otra parte, todos los cargos (director gerente,
secretario, interventor de fondos, asesor juridico y representante de los
trabajadores y trabajadoras), son ocupados por hombres. Sin embargo, en el caso
de la composicion de las vocalias no se detecta un significativo sesgo entre sexos.
Concretamente, las vocales representan al 52% del total, mientras que los vocales
masculinos representan un 48%, lo que pone de manifiesto que existe una
diferencia intergrupal de 4 puntos porcentuales.

Chiclana Natural S.A. tiene como visién mejorar dia a dia los servicios prestados vy,
para ello se inspira en valores tales como la calidad, responsabilidad, proximidad,
transparencia, compromiso social, valor humano y cuidado del medio ambiente.

El codigo ético de la empresa. tiene como objetivo establecer los valores que
deben guiar el comportamiento de todas las personas que la integran, orientar sus
relaciones, las actuaciones con clientas y clientes, usuarios y usuarias, empresas
proveedoras y organismos y entidades colaboradas externas, también con las
instituciones publicas y privadas y con la sociedad en general. Desde este punto
de vista, y en cumplimiento de su compromiso ético con las personas que forman
parte de la organizacion, Chiclana Natural S. A. ha dado un paso mas en la senda
del compromiso con la igualdad y no discriminacion, con la elaboracién de su Plan
de igualdad de oportunidades y no discriminacion.

En la Auditoria de Comunicacién con perspectiva de género llevada a cabo, se ha
estudiado en primer lugar, la estrategia de comunicacién corporativa de la
organizacion y, posteriormente se ha realizado un exhaustivo analisis documental
tanto de uso interno como externo, asi como de su pagina web.

La estrategia de comunicacion corporativa de Chiclana Natural tiene como objetivo
permitir a la organizacién, definir, elaborar y lanzar sus mensajes por cualquier
medio a la poblacion de manera transparente y efectiva. Dicha estrategia se
sostiene en dos pilares fundamentales: la difusion de las novedades e iniciativas
relacionadas con la prestacion de los servicios de agua y medio ambiente en el
municipio y, por otra, la concienciacién ciudadana para la promocion de acciones
gue contribuyan a la proteccion ambiental y al ahorro de un recurso tan esencial
como es el agua.

Dos son las maneras de desarrollar esta estrategia de comunicacion: la estrategia
de comunicacion on line mediante la pagina web de Chiclana Natural, los perfiles de
Facebook y Twitter y la app Linea Verde y la estrategia de comunicacidn offline, con
difusion de informacion a través de:
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Manuales: Manual de atencion telefénica, manual basico para el reciclaje y manual
de atencion al publico y bienvenida.

Planes: Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.

Procedimientos: Procedimiento de actuacion en materia de acoso.
Guias: Guia de actuacién Linea Verde.

Convenios: Convenio Colectivo.

Documentos de uso comun: modelos de cartas y comunicaciones.
Folletos y otros elementos de difusion, publicidad etc.

Memoria de actividades 2018.

Plataforma web: www.chiclananatural.com

En toda la documentacion analizada se ha observado el uso de una comunicacion
excluyente y en algunos casos sexista, principalmente en la comunicaciéon
iconografica.

El uso del masculino genérico en practicamente la totalidad del texto del Convenio
Colectivo de la empresa con el uso de vocablos como, por ejemplo, los
trabajadores, los representantes de los trabajadores, los miembros de la comisién;
o cuando hace referencia a las categorias profesionales: jefes, subjefes,
programador, almacenero y, sin embargo, se resefia al colectivo mas feminizado
como “personal de limpieza”. Por todo lo cual, el texto no nombra (no incluye) de
manera manifiesta a las trabajadoras, dificultando y a veces impidiendo conocer el
impacto de los acuerdos recogidos en dicho documento para uno y otro sexo.

Lo mismo sucede con el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales (PRL), el uso
excluyente del lenguaje al referirse a trabajadores, delegados de prevencion,
coordinador de actividades, colaboradores, etc., pone de manifiesto que se nombre
el todo con una sola parte.

La Guia de actuacién Linea Verde, también contiene algunos sesgos de
comunicacién respecto al género como, por ejemplo, las constantes referencias al
ciudadano o al responsable.

También el texto que desarrolla el procedimiento de actuacién en materia de acoso
hace un uso excluyente del lenguaje al referirse en exclusividad a los afectados, los
trabajadores, los becarios etc.

Respecto a los manuales de atencion telefénica, reciclaje y atencion al publico,
ocurre lo mismo que venimos resefando para los demdas documentos analizados.
En el caso del manual de atencion telefénica se observa, ademas, que las imagenes
que acompafian al texto reproducen estereotipos referidos a mujeres y hombres vy,
por tanto, son imagenes sexistas.

En los documentos de uso comun (modelos de cartas y comunicaciones), son muy
frecuentes los vocablos: herederos, el titular, nosotros, usuarios, lectores, abonado
etc.

En cuanto a la plataforma web, www.chiclananatural.com, se ha detectado un uso
excluyente del lenguaje, con uso del masculino genérico, como por ejemplo
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proveedores, licitadores, promotor, alumnos, profesores, destinatarios,
interesados...

Las campanas de sensibilizacion y divulgacion contienen expresiones como por
ejemplo “Cada vez mas cerca de todos”, “Entre todos podemos hacer una ciudad
mejor”, “Teléfono de atencién al cliente” “Técnicos municipales”.

Igual sucede con la memoria anual 2018. Ademas de repetirse los vocablos vy
expresiones con uso del masculino genérico (asociacion de vecinos, empleados,
atencion al ciudadano...), las imagenes empleadas son en su mayoria
representaciones masculinas.

Chiclana Natural S.A. cuenta con representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores.

Las relaciones laborales de la organizacién se rigen por el Convenio Colectivo
vigente. Aunque este no recoge de manera explicita medidas para el fomento de la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, si contempla la
posibilidad de acogerse a una serie de medidas para facilitar la conciliacién de la
vida privada y profesional. Asi mismo, Chiclana Natural cuenta con un protocolo de
actuacién en caso de acoso.

Tabla 1. Representacion sindical y medidas para el fomento de la igualdad entre mujeres y
hombres

¢Existe en la empresa representacion legal de los trabajadores y SI
trabajadoras?

¢Existe en la empresa Convenio Colectivo? SI
En caso afirmativo, écontempla el Convenio Colectivo medidas de NO

igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres?
En caso afirmativo, écudles de las siguientes?

Promocion de la igualdad de trato y de oportunidades. NO
Eliminacidén de cualquier trato discriminatorio. NO
Compromiso de implantacion de politicas que garanticen y SI
mantengan el entorno libre de acoso.

Medidas para la conciliacion de la vida privada y profesional. SI
Vigilancia de lo anterior SI

Fuente: Chiclana Natural 2020

El total de las personas afiliadas a sindicatos (con pago de cuota a través de la
nomina), es de 33, de las cuales el 66,67% son hombres y el 33,33% son mujeres.
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Tabla 2. Afiliacién sindical en la empresa*

AFILIACION SINDICAL EN LA EMPRESA

Nombre del sindicato Mujeres % Hombres % TOTAL
ccoo 8 34,78 % 15 65,22 % 23
UGT 3 30,00 % 7 70,00 % 10
TOTAL 11 33,33 % 22 66,67 % 33

Fuente: Chiclana Natural 2020

En la actualidad la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras de
Chiclana Natural S.A. esta conformada por 5 personas, de las cuales 3 pertenecen a
CC.00. vy 2 a UGT.

La representacion sindical distribuida por sexo se concreta en una representacién
del 80% correspondiente al sexo masculino y el 20% restante al sexo femenino,
dandose la circunstancia de que la Unica mujer representante sindical en la
empresa pertenece al sindicato CC.0O.

Tabla 3. Representacion legal de la plantilla

REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA

Nombre del sindicato Mujeres % Hombres % TOTAL
CC.00. 1 100,00 % o 0,00 % 1
CC.00. o 0,00 % 1 100,00 % 1
CC.00. o 0,00 % 1 100,00 % 1
UGT o 0,00 % 1 100,00 % 1
UGT o 0,00 % 1 100,00 % 1

TOTAL 1 20,00 % 4 80,00 % 5

Fuente: Chiclana Natural 2020

El 100% de los y las representantes sindicales de Chiclana Natural S.A., se sitdan
en la franja de edad de entre los 41 y los 50 afios.

Tabla 4. Distribucion por edad de la representacion legal de la plantilla

DISTRIBUCION POR EDAD DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LA

PLANTILLA
Edad Mujeres % Hombres % TOTAL

Menos de 0 0,00 % 0 0,00 % 0
20 anos

Entre 21y 0 0,00 % 0 0,00 % 0
30 aifos

Entre 31y 0 0,00 % 0 0,00 % 0
40 aios

Entre 41y 1 20,00 % 4 80,00 % 5
50 anos

Entre 51y 0 0,00 % 0 0,00 % 0
60 afos

Mas de 65 0 0,00 % 0 0,00 % 0

! Personas con el pago de la cuota sindical descontado de la némina.
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anos
TOTAL 1 20,00 % 4 80,00 % 5

Fuente: Chiclana Natural 2019

Este apartado se presentan los resultados obtenidos tras el analisis de una serie de
variables de interés relacionadas con la plantilla de Chiclana Natural S.A. como, por
ejemplo, la distribucién de ésta por edad, antigiiedad en la empresa, tipo de
contrato, formacion académica, categoria profesional, rangos salariales.... El analisis
en todos los casos mencionados se ha realizado con los datos desagregados por
sexo, lo que ha dado lugar a un posterior, riguroso y sistematico estudio desde la
Optica género.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO

El 59,21% de la plantilla de Chiclana Natural estd constituida por hombres y el
40,79% por mujeres.

Estadisticamente se evidencia una diferencia de mas de 18 puntos porcentuales
entre ambos sexos, lo que pone en evidencia un desequilibrio entre sexos.

Tabla 5. Distribucion de la plantilla desagregada por sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO
N.° de mujeres % N.° de hombres % Total

31 40,79 % 45 59,21 % 76
Fuente: Chiclana Natural 2019

Ahora bien, siguiendo los dictados de la Comisidon Europea respecto a la aplicacion
del mainstreaming the gender en los Estados miembros, se considera que existe
equilibrio en torno a las cifras del 60% y 40% de representacion masculina y
femenina y viceversa. Por tanto, las cifras correspondientes a la composicion de la
plantilla de Chiclana Natural S.A., situarian a la empresa en los limites de las
recomendaciones de dicha Comision.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO Y EDAD

La mayoria de las personas pertenecientes a la plantilla de Chiclana Natural S.A.
tiene 46 o mas afios. De éstas el 61,90% son hombres y el 38,10% mujeres.

También tienen un peso significativo las personas de la plantilla que se encuentran
en la franja de edad comprendida entre los 30 y los 45 afios. En este caso el
57,58% son hombres y el 42,42% mujeres.
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Tabla 6. Distribucién de la plantilla por sexo y edad

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO Y EDAD

Rangos de edad N.° de % N.° de % Total
mujeres hombres

Menos de 20 0 0,00 % 0 0,00 % 0
afios

20 - 29 aios 1 100,00 % 0 0,00 % 1
30 - 45 aios 14 42,42 % 19 57,58 % 33
46 y mas anos 16 38,10 % 26 61,90 % 42
Total 31 40,79 % 45 59,21 % 76

Fuente: Chiclana Natural 2019

Casi totalidad de las personas pertenecientes a la plantilla de Chiclana Natural S.A.
se encuentra en la franja de edad de entre 30 y mas de 46 afios, lo que pone de
manifiesto que, o bien estas personas se encuentran en la franja de edad
considerada dentro de la edad fértil, o bien, quienes tengan descendencia, tienen
ninas y nifnos a su cargo con edades que requieren atencion y cuidados paternos y
maternos y también otras personas dependientes a su cargo.

Lo dicho pone en evidencia que la plantilla probablemente tenga necesidades
relacionadas con las tareas de cuidado en el ambito privado.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO Y TIPO DE CONTRATO

De las personas con contrato fijo indefinido a tiempo completo pertenecientes a la
plantilla de Chiclana Natural S.A., el 63,24% son hombres y el 36,76% mujeres. En
el caso del total de los contratos temporales a tiempo completo, estos estan
cubiertos en el 75% de los casos por mujeres, y en el 25% por hombres.

Tabla 7. Distribucion de la plantilla por sexo y tipo de contrato

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO Y TIPO DE CONTRATO

Tipo de contrato N.° de % N.° de % Total
mujeres hombres
Fijo indefinido a TC 25 36,76 % 43 63,24 % 68
Fijo indefinido a TP o 0,00 % (1} 0,00 % 0
Temporal a TC 6 75,00 % 2 25,00 % 8
Temporal a TP 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Fijo discontinuo 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Contrato en 0 0,00 % 0 0,00 % 0
practicas
Contrato en 0 0,00 % 0 0,00 % 0
aprendizaje
Becas de formacion 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Otros o 0,00 % (1} 0,00 % (1}
TOTAL 31 40,79 % 45 59,21 % 76

Fuente: Chiclana Natural 2019

Como puede observarse en el grafico 3, en el caso de la contratacion fija indefinida
a tiempo completo, son mayoria los contratos correspondientes a hombres,
existiendo una diferencia con respecto a las mujeres con el mismo tipo de
contratacion de 25 puntos porcentuales. Por el contrario, en el caso de la
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contratacién temporal a tiempo completo son mayoria las mujeres, con una
diferencia respecto a los hombres con este mismo tipo de contratacién de 50
puntos porcentuales.

Estos datos ponen de manifiesto que, tanto en el caso de los contratos fijos
indefinidos a tiempo completo, como en el de los contratos temporales a tiempo
completo, existe un claro desequilibrio entre sexos y que, en ambos casos, este
desequilibrio, es a todas luces desfavorable para las mujeres. No obstante, en el
analisis discursivo se interpretan estos datos tienen su origen en la categoria
profesional desempefiada por hombres y mujeres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD Y SEXO

La mayoria de las personas que trabajan en Chiclana Natural S.A., tienen una
antigliedad de mas de 10 afios. Concretamente en esta franja se encuentran 56
personas, siendo un 55,36% de ellas hombres y el 44,64% mujeres.

Las personas que tienen una antigliedad de entre 1 y 3 afios en su totalidad son
hombres y, por contra, quienes tienen una antigiiedad de menos de 6 meses son
en un 75% mujeres y en un 25% hombres.

Tabla 8. Distribucion de la plantilla por antigiiedad y sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD Y SEXO

Antigiiedad Mujeres % Hombres % Total
Menos de 6 6 75,00 % 2 25,00 % 8
meses

Entre 6 o 0,00 % (1} 0,00 % o
meses y un

aino

Entre1y3 o 0,00 % 12 100,00 % 12
aifos

Entre3y5 (1} 0,00 % (1] 0,00 % (]
aifos

Entre 6y o 0,00 % o 0,00 % o
10 aios

Mas de 10 25 44,64 % 31 55,36 % 56
aifos

Total 31 40,79 % 45 59,21 % 76

Fuente: Chiclana Natural 2019

A excepcion del tramo de antigliedad correspondiente a menos de 6 meses, son los
hombres los que registran una mayor antigliedad en la organizacién, llegando
incluso, como puede observarse en el grafico 4, a que en el tramo de antigliedad de
entre 1 y 3 afios, el 100% son hombres.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL Y
SEXO

El 75% del personal directivo de Chiclana Natural S.A. son mujeres y el 25%
hombres.

El 80% de los puestos de personal técnico I y el 100% de los puestos de personal
técnico II, estan ocupado por hombres.

Respecto al personal administrativo este es mayoritariamente femenino (77,14%),
frente al 22,83% de hombres que también ocupan este tipo de puesto.

Por otra parte, cabe sefialar que el 100% de los puestos que no requieren
cualificacién, estan ocupados por hombres.

Tabla 9. Distribucion de la plantilla por categoria profesional y sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL Y SEXO

Categoria Mujeres % Hombres % TOTAL
profesional

Personal 3 75,00 % 1 25,00 % 4

directivo

Personal 1 20,00 % 4 80,00 % 5

técnico I

Personal 0 0,00 % 8 100,00 % 8
técnico I1

Personal 27 77,14 % 8 22,83 % 35

administrativo
Personal no 0 0,00 % 24 100,00 % 24
cualificado
TOTAL 31 40,79 % 45 59,21 % 76

Fuente: Chiclana Natural 2019

Por una parte, como bien puede observarse en el grafico 5, existe una
sobrerrepresentacion femenina en la categoria profesional de personal directivo y
personal administrativo. Y, por otra, se ha encontrado sobrerrepresentacion
masculina en las categorias profesional técnico I y II y en la de personal no
cualificado.

Estos datos evidencian la existencia de una segregacién laboral horizontal con un
significativo agrupamiento femenino en el caso del personal de administracién con
mayoria de mujeres en estos puestos y del personal no cualificado.

La Comisién para la Igualdad ha estudiado estos datos y es consciente de esta
segregacion (puestos feminizados o masculinizados) en la composicidon de la
plantilla. Para IJBS "/o analizado obedece a los roles. Esta claro que, en los puestos
de administrativo, las mujeres son mayoria; pero los puestos directivos también
estdn ocupados en su mayoria por mujeres y, eso no es lo frecuente en otras
empresas. En Chiclana Natural se rompe la tendencia... Todo ello “"es consecuencia
de lo que existe en el mercado. Existe una tendencia: los hombres estudian en
mayor medidas materias técnicas... no sé, creo que todo esto tienen que ver...” "se
repiten las expectativas sociales que existen para hombres y mujeres”.
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Para SGD "el hecho de que se observe sobrerrepresentacion femenina (75%) a
nivel directivo, no justifica, o no compensa el otro porcentaje obtenido, con
diferencias tan grandes...abismales. La mayoria del personal administrativo esta
sobre cualificado y si, serd reflejo de la sociedad, por eso esta en la mente de las
personas que seleccionan”.

Ademas, “muchas mujeres pueden desempefiar perfectamente el trabajo de los
operarios” (JMSM).

Pero écudl es la razon de que el 100% de los puestos de personal no cualificado
estén ocupados por hombres?

"Los hombres acuden en mayor medida a las convocatorias para las que se requiere
trabajo fisico, tu no haces discriminacion, es que se presenta lo que se presenta y,
al final, pues la mayoria hombres” (JBS).

Sin embargo, para SGD "si la convocatoria pedia peones, lo normal, no sé, es que
se presenten hombres y que las mujeres no se atrevan a presentarse...” "la manera
en que se hagan las convocatorias predispone a presentarse o no”

Pero para JMSM "En las bases de las convocatorias no hay distincion de sexo, no se
pueden dar por aludidas de que por ser mujer no se pueden presentar”

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL,
NIVEL DE ESTUDIOS Y SEXO

La totalidad del personal directivo (tanto mujeres como hombres), posee estudios
universitarios, al igual que en el caso del personal técnico II. En esta categoria de,
la totalidad de las personas que desempefian su trabajo en esta categoria son
hombres. La categoria de personal técnico I, esta mayoritariamente compuesta por
personas con estudios universitarios (25% de mujeres y 75% de hombres), a
excepcion de 1 persona (hombre) con estudios secundarios.

En cambio, en el caso del personal administrativo existe una mayor variabilidad
referida a la formacion académica: estudios primarios (1 mujer), estudios
secundarios (16 mujeres y 3 hombres) y estudios universitarios (9 mujeres y 5
hombres).

Tabla 10. Distripucién de la plantilla por categoria Qrofesional, nivel de estudios y sexo
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL, NIVEL DE ESTUDIOS Y

SEXO
Categoria Nivel de Mujeres % Hombres % Total
profesional estudios

Personal Sin estudios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
directivo Primarios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Secundarios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Universitarios 3 75,00 % 1 25,00 % 4
Personal técnico Sin estudios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
I Primarios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Secundarios 0 0,00 % 1 100,00 % 1
Universitarios 1 25,00 % 3 75,00 % 4
Personal técnico Sin estudios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
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II Primarios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Secundarios 0 0,00 % 0 0,00 % 0

Universitarios 0 0,00 % 8 100,00% 8

Personal Sin estudios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
administrativo o arios 1 100,00 % 0 0,00 % 1
Secundarios 16 84,21 % 3 15,79 % 19

Universitarios 10 66,67 % 5 33,33 % 15

Personal no Sin estudios 0 0,00 % 0 0,00 % 0
cualificado Primarios 0 0,00 % 6 100,00 % 6
Secundarios 0 0,00 % 18 100,00 % 18

Universitarios 0 0,00 % 0 0,00 % 0

TOTAL 31 40,28 % 43 59,72 % 76

Fuente: Chiclana Natural 2019

Como se puede observar en el grafico 6, existe sobre cualificacion en la categoria
profesional del personal administrativo, constatdndose un mayor peso porcentual
en el caso de las administrativas. Efectivamente, el 64,29% de las administrativas
y el 35,71% de los administrativos pertenecientes a la plantilla de Chiclana Natural
S.A., poseen estudios universitarios.

JBS: "Si existe mas cualificacion, porque en general la gente se presenta a un
puesto que no requiere esa cualificacion con independencia de los sexos, pero esta
claro que en este caso existen mas mujeres”

SGD: "Es muy significativo lo que se observa en los rangos salariales. Supongo que
el peso de la maternidad influye a la hora de realizar trabajos que requieren mas
dedicacion”.

RANGO SALARIAL POR SEXO

El 78,13% de las personas que se sitian en el rango salarial por encima de los
36.000€ son hombres. En cambio, solo un 21,88% son mujeres.

En el rango salarial situada de 30.001€ - 36.000€, también son mayoria los
hombres. Concretamente un 52,38% de hombres y un 47,62% de mujeres.

Igual sucede en el rango de 24.001€ - 30.000€ con una representacion masculina
del 52,94%, frente al 47,06% correspondiente a la representacion femenina.

En los rangos salariales mas bajos (18.001€ - 24.000€ y 14.001€ - 18.000€),
existe una representacién de mujeres al 100%.

Tabla 11. Rango salarial por sexo

RANGO SALARIA DE LA PLANTILLA POR SEXO

Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total

Menos de 7.200€ 0 0,00 % o 0,00 % 0
Entre 7.201€ y 12.000€ 0 0,00 % o 0,00 % o
Entre 12.001€ y 14.000€ 0 0,00 % o 0,00 % 0
Entre 14.001€ y 18.000€ 4 100,00 % o 0,00 % 4
Entre 18.001€ y 24.000€ 2 100,00 % o 0,00 % 2
Entre 24.001€ y 30.000€ 8 47,06 % 9 52,94 % 17

Entre 30.001€ y 36.000€ 10 47,62 % 11 52,38% 21



Mas de 36.000€ 7 21,88 % 25 78,13 % 32

Total 31 40,28 % 45 59,72 % 76
Fuente: Chiclana Natural 2019

Como se ha sefialado anteriormente, existe una mayor representatividad masculina
en los rangos salariales mas altos y, al contrario, la representatividad femenina es
total en los rangos salariales mas bajos, no encontrandose ningin hombre en estos
dos rangos.

En concreto, para el rango salarial de mas de 36.000€ existe una diferencia
intergrupal de mas de 56 puntos porcentuales entre trabajadores y trabajadoras a
favor de los primeros. Para el rango salarial de entre 30.001 - 36.000€ la diferencia
intergrupal es de 5 puntos y en el caso del rango salarial de entre 24.001 -
30.001€ es de 6 puntos.

En cambio, no existe diferencia intergrupal en los rangos salariales entre 18.000 -
14.001€, en cuyo caso, la representatividad es al 100% femenina.

JBS: "Se tiene que tener en cuenta la valoracion de los trabajos penosos. Estos
trabajos los realizan normalmente hombres, por eso se ven esas diferencias...”

SGD: “..pero en otros puestos, que tienen una alta representatividad femenina y
gue presentan riesgos, no se tiene en cuenta, como por ejemplo la atencién al
publico...Hay otros trabajos penosos que no estan reconocidos.”

CVP: "Determinados puestos que se pueden considerar penosos y que son de
gestion en oficina, repercute en la salud psicoldgica.”

JMSM: “../]a atencién al publico es una fuente de tension psicoldgica diaria que
supone una carga mental tremenda.”

RANGO SALARIAL POR CATEGORIA PROFESIONAL Y SEXO

Tanto el personal directivo femenino como el personal directivo masculino se
encuentran en el rango salarial de mas de 36.000€. El peso porcentual se
corresponde con las mujeres (75%) y los hombres (25%) con desempefio en esta
categoria profesional.

En el caso del personal técnico I, se invierte el patron, de tal forma los hombres
(75%) y las mujeres (25%) con desempefio en esta categoria profesional se sitlan
en el rango salarial de mas de 36.000€.

El 100% del personal técnico II es masculino y se sitla en el rango salarial de mas
de 36.000€, no existiendo mujeres en esta categoria profesional.

A medida que el rango salarial es de menor cuantia, como por ejemplo en el nivel
jerarquico de desempefio de administrativas y administrativos, se observa un
mayor peso porcentual en el caso de las administrativas. Efectivamente, en los
rangos salariales de entre 14.001 - 18.000€; 18.001 - 24.000€; y 24.001 -
30.000€, las mujeres obtienen una representatividad del 100%. Cuando en la
misma categoria profesional aumenta el rango salarial (30.001 - 36.000€ y mas de
36.000€), entonces aparece una representatividad masculina del 41,18% vy el 25%
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respectivamente que, segun el analisis perceptivo, este hecho obedece a la
existencia de distintos niveles dentro de la categoria del personal de
administracion.

Sin embargo, los rangos salariales correspondientes al nivel jerarquico de
desempefio personal no cualificado (en su totalidad ocupado por hombres), se situa
en los rangos de entre 24.001 - 30.000€ y 30.001 - 36.000¢€.

Tabla 12. Rango salarial por categoria profesional y sexo
RANGO SALARIAL (salario bruto anual) SIN COMPENSACIONES EXTRASALARIALES

Categoria Bandas Mujere % Hombres % Total
profesional salariales s
Personal Menos de 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Directivo 7.200€
Entre 7.201 €y (v} 0,00 % o 0,00 % 0
12.000 €
Entre 12.001 €y (o} 0,00 % o 0,00 % o
14.000 €
Entre 14.001 €y (o} 0,00 % o 0,00 % o
18.000 €
Entre 18.001 €y (v} 0,00 % 0 0,00 % o
24.000 €
Entre 24.001 €y (v} 0,00 % (1] 0,00 % (1]
30.000 €
Entre 30.001 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % (1]
36.000 €
Mas de 36.000 € 3 75,00 % 1 25,00 % 4
TOTAL 3 75,00 % 1 25,00 % 4
Personal técnico Menos de 0 0,00 % 0 0,00 % 0
I 7.200€
Entre 7.201 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % (1]
12.000 €
Entre 12.001 €y (o} 0,00 % 0 0,00 % o
14.000 €
Entre 14.001 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % 0
18.000 €
Entre 18.001 €y (v} 0,00 % 0 0,00 % 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0 0,00 % 0 0,00 % 0
30.000 €
Entre 30.001 €y (v} 0,00 % 1 100,00 % 1
36.000 €
Mas de 36.000 € 1 25,00 % 3 75,00 % 4
TOTAL 1 20,00 % 4 80,00 % 4
Personal técnico Menos de 0 0,00 % 0 0,00 % 0
II 7.200€
Entre 7.201 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % (1]
12.000 €
Entre 12.001 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % 0
14.000 €
Entre 14.001 €y (v} 0,00 % (1] 0,00 % (1]
18.000 €
Entre 18.001 €y 0 0,00 % 0 0,00 % 0
24.000 €
Entre 24.001 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % (1}
30.000 €
Entre 30.001 €y 0 0,00 % 0 0,00 % 0
36.000 €
Mas de 36.000 € 0 0,00% 8 100 % 8
TOTAL 0 0,00 % 8 100 % 8
Personal de Menos de 0 0,00 % 0 0,00 % 0
administracion 7.200€
Entre 7.201 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % (1]
12.000 €

22



Entre 12.001 €y 0 0,00 % 0 0,00 % 0

14.000 €

Entre 14.001 €y 4 100,00 % 0 0,00 % 4
18.000 €

Entre 18.001 €y 2 100,00 % 0 0,00 % 2
24.000 €

Entre 24.001 €y 8 100,00 % (1] 0,00 % 8
30.000 €

Entre 30.001 €y 10 58,82 % 7 41,18 % 17
36.000 €

Mas de 36.000 € 3 75,00 % 1 25,00 % 4

TOTAL 26 75,00 % 8 25,00 % 34

Personal no Menos de 0 0,00 % 0 0,00 % 0

cualificado 7.200€

Entre 7.201 €y 0 0,00 % (1] 0,00 % (1]
12.000 €

Entre 12.001 €y 0 0,00 % o 0,00 % o
14.000 €

Entre 14.001 €y 0 0,00 % o 0,00 % o
18.000 €

Entre 18.001 €y 0 0,00 % 0 0,00 % o
24.000 €

Entre 24.001 €y 0 0,00 % 9 100,00 % 9
30.000 €

Entre 30.001 €y 0 0,00 % 3 100,00 % 3
36.000 €

Mas de 36.000 € 0 0,00 % 12 100,00 % 12

TOTAL 0 0,00 % 24 100,00 % 24

Fuente: Chiclana Natural 2019

De lo dicho se deduce, que en las categorias profesionales de menor nivel
jerarquico de desempefio, cuando la categoria profesional se encuentra feminizada
o masculinizada, como ocurre en las categorias profesionales de administrativa o
administrativo y en la de personal no cualificado respectivamente, los rangos
salariales son menores en el caso de las administrativas y administrativos y
mayores en el caso del personal no cualificado, con un rango salarial de entre
30.001 - 36.000 y mas de 36.000€ para el personal no cualificado.

JORNADA LABORAL

En Chiclana Natural S.A. la jornada laboral es de 35 horas semanales (7 horas
diarias/5 dias a la semana). La empresa dispone de una medida destinada a
proporcionar a la plantilla flexibilidad horaria, con 3 opciones de entrada y salida:
07:30 a 14:30; 08:00 a 15:00 y 08:30 a 15:30.

Tabla 13. Distribucion de la plantilla por jornada laboral y sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR JORNADA LABORAL Y SEXO

Horas semanales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 0 0,00 % 0 0,00 % 0
semanales
De 20 a 35 horas 31 40,79 % 45 59,21 % 76
semanales
De 36 a 39 horas 0 0,00 % (1} 0,00 % (1}
semanales
40 horas semanales 0 0,00 % 0 0,00 % 0
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Mas de 40 horas 0 0,00 % o 0,00 % o

TOTAL 31 40,79 % 45 59,21 % 76
Fuente: Chiclana Natural 2019

Por otra parte, existen otras medidas recogidas en el Convenio Colectivo vigente en
la empresa, que tienen por objeto facilitar la conciliacién de la vida privada y
profesional, como por ejemplo permisos y excedencias.

SOLICITUDES DE ADAPTACION HORARIA EN EL ANO 2019

Existe en Chiclana Natural flexibilidad horaria. Para tal fin, la empresa ha dispuesto
una serie de franjas horarias, a las que se puede adscribir la plantilla.

En 2019, del total de los hombres pertenecientes a la plantilla, un 15,56% ha
podido disfrutar de la adaptacién horaria. Lo mismo ocurre con el 6,45% de las
mujeres.

Como se puede comprobar, existe una diferencia intergrupal de mas de 9 puntos
porcentuales, siendo los hombres como se puede apreciar en la tabla 14, los que en
mayor medida han solicitado acogerse a estas medidas de flexibilizacién horaria.

Tabla 14. Solicitudes de adaptacién horaria en el 3019
SOLICITUDES DE ADAPTACION HORARIA EN EL 2019

Horario Mujeres Hombres Total
07:45 a 14:45 horas 0 3 3
08:00 a 15:00 horas 0 1 1
08:10 a 15:10 horas 0 1 1
08:15 a 15:15 horas 0 1 1
08:15 a 14:45 horas 1 0 1
Semanas alternas 07:30 a 0 1 1

14:30 y de 8:30 a 15:30

horas

Licencia sin retribucion de 1 0 1
20 dias naturales,

repartidos en dos periodos

durante los meses de

verano
Excedencias 0 0 0
TOTAL 2 7 9
TOTAL, PLANTILLA 31 45 76
PORCENTAJE 6,45% 15,56% 11,84%

Fuente: Chiclana Natural 2019

En total, 7 son los trabajadores y 2 las trabajadoras de la plantilla de Chiclana
Natural S.A,, las que han solicitado acogerse a alguna medida de flexibilizacion
horaria.
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INCORPORACIONES A LA EMPRESA EN EL PERIODO 2015 - 2019

En 2018 se produjeron 11 incorporaciones a la plantilla de Chiclana Natural S.A.,
siendo estas en su totalidad cubiertas por hombres. En cambio, en 2019, se
produjeron 8 incorporaciones, de las cuales 6 fueron cubiertas por mujeres y 2 por
hombres.

Tabla 15. Incorporaciones a la empresa en el periodo 2015 - 2019
INCORPORACIONESA LA EMPRESA EN EL PERIODO 2015 - 2019

ANO Mujeres % Hombres % Total
2019 6 75,00 % 2 25,00 % 8
2018 0 0,00 % 11 100,00 % 11
2017 0 0,00 % (1} 0,00 % ]
2016 0 0,00 % (1] 0,00 % o
2015 0 0,00 % (1} 0,00 % o}

TOTAL 6 31,58 % 13 68,42 % 19

Fuente: Chiclana Natural 2019

El total de las incorporaciones registradas en Chiclana Natural S.A. en periodo 2015
- 2019 han sido 19. De ellas, el 68,42% han sido plazas ocupadas por hombres y el
31,58% por mujeres, lo que pone de manifiesto que existe una diferencia
intergrupal de casi 37 puntos entre ambos grupos de analisis, lo que evidencia que,
de manera global y a pesar de que en el Ultimo afio se han producidos mas
incorporaciones femeninas que masculinas en la plantilla, si se tienen en cuenta las
incorporaciones totales de los Ultimos afios, sigue existiendo un desequilibrio entre
ambos sexos, con desventaja para las mujeres.

INCORPORACIONES A LA EMPRESA EN EL 2019, TIPO DE CONTRATO Y
SEXO

Como hemos venido sefialando, en el afio 2019 la plantilla de Chiclana Natural S.A.
se ha incrementado con 8 personas. Anadimos aqui, que estas incorporaciones se
han producido con contrato laboral temporal a tiempo completo. En el 75% de los
casos, estas plazas se han cubierto con mujeres.

Tabla 16. Incorporaciones en el 2019, tipo de contrato y sexo

INCORPORACIONES EN EL 2019, TIPO DE CONTRATO Y SEXO

TIPO DE CONTRATO Mujeres % Hombres % Total
Fijo indefinido a TC 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Fijo indefinido a TP 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Temporal a TC 6 75,00 % 2 25,00 % 8
Temporal a TP 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Fijo discontinuo 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Contrato en practicas 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Contrato en aprendizaje 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Becas de formacion 0 0,00 % 0 0,00 % 0
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Otros 0 0,00 % 0 0,00 % o

TOTAL 6 75,00 % 2 25,00 % 8
Fuente: Chiclana Natural 2019

Como se puede observar en la tabla 17 y en el grafico 13, estas incorporaciones
siguen manteniendo la tendencia observada (segregacion laboral horizontal) en la
plantilla de Chiclana Natural S.A., por cuanto que las incorporaciones que se han
producido en el ultimo afio se corresponden con: administrativas: mujeres/personal
no cualificado: hombres.

INCORPORACIONES EN EL ANO 2019, CATEGORIA PROFESIONAL Y
SEXO

En relacién con las incorporaciones a la plantilla de Chiclana Natural S.A.,
registradas en el afio 2019, los 6 contratos temporales a tiempo completo en la
categoria profesional de personal administrativo han sido cubiertos en su totalidad
por mujeres, mientras que los 2 realizados en la categoria profesional de personal
no cualificado han sido realizados a hombres.

Tabla 17. Incorporaciones en el ailo 2019, categoria profesional y sexo

INCORPORACIONES EN EL ANO 2019, CATEGORIA PROFESIONAL Y SEXO

CATEGORIA Mujeres % Hombres % Total
Personal directivo ) 0,00 % 0 0,00 % 0
Personal técnico I 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Personal técnico II 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Personal 6 100,00 % 0 0,00 % 6
administrativo
Personal no 0 0,00 % 2 100,00 % 2
cualificado

TOTAL 6 75,00 % 2 25,00 % 8

Fuente: Chiclana Natural 2019

Como se puede comprobar en el grafico 13, se afianza en la empresa la tendencia a
la ocupacién de puestos con desempefios considerados como “tipicamente”
femeninos o masculinos y, por tanto, se puede decir que esta es una tendencia
sesgada y desventajosa para las mujeres.

Recordemos que, en la mayoria de los casos, las personas que ocupan puestos de
personal administrativo estaban sobre cualificadas para la categoria profesional
ocupada y que, por otra parte, en el analisis realizado de los rangos salariales
percibidos segun la categoria profesional, se habia podido constatar que los rangos
salariales que van desde los 14.001€ a los 30.000€ se corresponden con la
categoria profesional de personal administrativo y, que en estos rangos solo se
encuentran mujeres.

Por el contrario, el rango salarial de entre 24.001€ a mas de 36.000€, se
corresponde a la categoria profesional de personal no cualificado, desempefiada en
su totalidad por hombres.
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BAJAS EN LA PLANTILLA EN EL PERIODO 2015 - 2019

Las bajas producidas durante el periodo 2015/2019, son las siguientes:

Tabla 18. Bajas en la plantilla en el periodo 2015 - 2019
BAJAS EN LA PLANTILLA EN EL PERIODO 2015 - 2019

ANO Mujeres Motivo % Hombres Motivo % Total
2019 o 0,00 % 1 Incapacidad 100,00 % 1
2018 1 Baja 25,00 % 3 2 75,00 % 4
voluntaria incapacidad
1 jubilacion
2017 o 0,00 % 3 2 100,00 % 3

jubilaciones

anticipadas
1

incapacidad

2016 0 0,00 % 1 Fallecimiento 100,00 % 1
2015 0 0,00 % 0 0,00 % 0
TOTAL 1 11,11 % 8 88,89 % 9

Fuente: Chiclana Natural 2019

BAJAS DEFINITIVAS EN EL 2019. CAUSAS, TRAMOS DE EDAD Y SEXO

Soélo se ha producido una baja definitiva por incapacidad en la empresa. Se trata de
un varén en el tramo de edad de mas de 36 anos.

Tabla 19. Bajas definitivas en el 2019. Causas y tramos de edad y sexo
MOTIVO TRAMO Mujeres % Hombres % Total
DE EDAD
JUBILACION Menor 0 0,00 % 0 0,00 % 0
de 20
afos
Entre 29 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 29
aifos
Entre 30 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 35
afos
Mayor 0 0,00 % 0 0,00 % 0
de 36
aios
TOTAL 0 0,00 % 0 0,00 % 0
FINALIZACION Menor 0 0,00 % 0 0,00 % 0
DEL CONTRATO de 20
aios
Entre 29 0 0,00 % 0 0,00 % 0
Yy 29
aios
Entre 30 0 0,00 % 0 0,00 % (]
y 35
aifos
Mayor 0 0,00 % 0 0,00 % 0
de 36
afios
TOTAL 0 0,00 % 0 0,00 % 0
CESE Menor 0 0,00 % 0 0,00 % 0
VOLUNTARIO de 20
aios
Entre 29 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 29
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aifos
Entre 30 0 0,00 % 0 0,00 % (1]
y 35
aios
Mayor 0 0,00 % 0 0,00 % (]
de 36
aios
TOTAL 0 0,00 % 0 0,00 % 0
CESE POR Menor (] 0,00 % 0 0,00 % (]

PERSONA A SU de 20
CARGO afios

Entre 29 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 29
anos
Entre 30 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 35
anos
Mayor (0] 0,00 % 0 0,00 % 0
de 36
anos
TOTAL (1] 0,00 % 0 0,00 % 0
CESE POR Menor (0] 0,00 % 0 0,00 % 0
DESPIDO de 20
anos
Entre 29 (1] 0,00 % 0 0,00 % 0
y 29
anos
Entre 30 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 35
anos
Mayor 0 0,00 % 0 0,00 % 0
de 36
anos
TOTAL 0 0,00 % 0 0,00 % 0
OTRAS CAUSAS Menor 0 0,00 % 0 0,00 % 0
(FALLECIMIENTO, de 20
INCAPACIDAD...) afios

Entre 29 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 29
anos
Entre 30 0 0,00 % 0 0,00 % 0
y 35
anos
Mayor 0 0,00 % 12 100,00 % 1
de 36
anos
TOTAL 0 0,00 % 1 100,00 % 1
Fuente: Chiclana Natural 2019

BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS SOLICITADAS EN EL
2019

Del total de las bajas producidas en 2019 por incapacidad temporal (17), el 52,94%
corresponden a mujeres y el 47,06% a hombres.

2 baja relacionada con el puesto de trabajo no cualificado con mayor riesgo de

accidente laboral.
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El dnico permiso por maternidad registrado en el afio 2019 en la empresa ha sido

solicitado por una trabajadora.

Tabla 20. Bajas temporales, permisos y excedencias solicitadas en el 2019

BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS SOLICITADAS EN EL 2019

Motivo
Incapacidad temporal
Accidente de trabajo
Maternidad
Paternidad
Cesion al padre del
permiso de maternidad
Adopcion o acogimiento
Riesgo durante el
embarazo
Reduccion de jornada por
lactancia
Reduccion de jornada por
cuidado de hijos /hijas
Reduccion de jornada por
motivos familiares
Excedencia
Permiso por enfermedad
grave
Permiso por
fallecimiento
Otros

TOTAL
Fuente: Chiclana Natural 2019

Mujeres

9

o
1
o
o

o O

10

%
52,94 %
0,00 %

100,00 %
0,00 %
0,00 %

0,00 %
0,00 %

0,00 %
0,00 %
0,00 %

0,00 %
0,00 %

0,00 %

0,00 %
55,56 %

Hombres

8
o
o
o
o

o o

%
47,06 %
0,00 %
0,00 %
0,00 %
0,00 %

0,00 %
0,00 %

0,00 %
0,00 %
0,00 %

0,00 %
0,00 %

0,00 %

0,00 %
44,44 %

Total

17

OO RO

o o

0

18

Tanto en el caso de las bajas temporales, como en el de permisos por maternidad,
registrados en Chiclana Natural S.A., el mayor peso porcentual, como puede
apreciarse en el grafico 15, corresponde a mujeres. Existiendo en el primer caso
una diferencia respecto a los hombres de casi 6 puntos porcentuales.
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ACCIDENTES LABORALES EN EL PERIODO 2015 - 2019

La mayoria de los accidentes laborales registrados en el periodo 2015 - 2019 se
corresponde a varones. En concreto, de los 45 hombres que componen la plantilla
de Chiclana Natural S.A., el 37,78% han sufrido algun tipo de accidente laboral sin
baja en los ultimos 5 anos. Asi mismo, de las 31 mujeres pertenecientes a la
plantilla, solo el 6,45% han sufrido algun tipo de accidente laboral sin haber
cursado baja.

Tabla 21. Accidentes laborales sin baja en el periodo 2015 - 2019
ACCIDENTES LABORALES EN EL PERIODO 2015 - 2019

Accidentes laborales sin baja Mujeres Hombres Total
Personal no cualificado (1} 15 15
Personal de oficina 2 2 4
TOTAL 2 17 19
TOTAL, PLANTILLA 31 45 76
PORCENTAIJE 6,45% 37,78% 25%

Fuente: Chiclana Natural 2019

Respecto a la casuistica de los accidentes laborales registrados en la empresa en el
periodo analizado con resultado de baja, también se registra una mayoria de
varones. Exactamente, del total de la plantilla masculina, un 20% ha sufrido un
accidente laboral que ha cursado con baja y, del total de la plantilla femenina, sélo
un 3,23% han sufrido algun tipo de accidente laboral con baja.

Tabla 22. Accidentes laborales con baja en el periodo 2015 - 2019
ACCIDENTES LABORALES CON BAJA EN EL PERIODO 2015 - 2019

Accidentes laborales con baja Mujeres Hombres Total
Personal no cualificado 0 8 8
Personal de oficina 1 1 2

TOTAL 1 9 10
TOTAL, PLANTILLA 31 45 76
PORCENTAIJE 3,23% 20,00% 13,16%

Fuente: Chiclana Natural 2019

En el grafico 16, se ofrece una comparativa de los accidentes laborales registrados
en la empresa en el periodo 2015 - 2019 teniendo en cuenta el sexo de la persona
accidentada y si se ha producido baja laboral o no de la persona accidentada.

Como se ha resefiado mas arriba, tanto en el caso de los accidentes laborales con
baja, como en los accidentes sin baja, se observa un mayor numero de
accidentados varones en comparacion con los accidentes sufridos por las mujeres.
Ahora bien, hay que tomar en consideracion que, tanto en el caso de los accidentes
con baja, como en los accidentes sin ella, en la mayoria de los casos, los accidentes
han sido sufridos por personal no cualificado. Concretamente 15 en el caso de los
accidentes sin baja laboral y 8 en el caso de los accidentes con baja laboral.

En total el 37,78% de los accidentes laborales sin baja durante en el periodo
analizado los han sufrido varones, en su mayoria personal no cualificado y el 20%
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de los accidentes con baja laboral, también se corresponden con varones, en su
mayoria personal no cualificado, puestos con una mayor siniestralidad.

En el caso de las mujeres, los datos son del 25% y el 13,16% de accidentes sin
baja y con baja respectivamente pertenecientes a personal de oficina.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es una de las tareas
desarrolladas por el Departamento de Recursos Humanos que genera mas valor
para una empresa. Este proceso supone una gran oportunidad para realizar
reajustes desde el punto de vista del género en el sentido de cumplir con la
normativa vigente en el ordenamiento juridico espafiol y en el Estatuto de

Autonomia para Andalucia en materia de igualdad.

Tabla 23. Reclutamiento y seleccion de personal )
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

éComo se definen los perfiles
profesionales requeridos para un
determinado puesto de trabajo?
éQuién o quiénes son las personas
responsables de solicitar nuevas
incorporaciones a la empresa?

éQuién o quiénes son las personas
responsables de la tomar de
decisiones finales respecto a los
procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en la
empresa?

éCuales son los criterios de
evaluacion de las candidaturas?

éQué canales de comunicacion se
emplean para difundir el inicio de un
proceso de reclutamiento de
personal?

Los perfiles requeridos se determinan conforme a
las funciones a realizar en cada puesto de
acuerdo con su categoria profesional.

Las directoras de los diferentes departamentos
que conforman Chiclana Natural, S.A. le trasladan
al Director Gerente las necesidades existentes. El
Director Gerente es el que decide las nuevas
incorporaciones a la empresa.

En Chiclana Natural S.A. existe un Comité
Permanente de Seleccion que es el que de forma
consensuada toma las decisiones finales respecto
a los procesos de reclutamiento: creacién de
bases del proceso de seleccién, aprobaciéon y
ejecucion de procesos.

Los criterios de evaluacidn de las candidaturas se
determinan para cada caso segun las bases
redactadas y aprobadas para cada proceso de
seleccidn.

Mediante publicacién de demanda de SI
empleo en el SAE.

Mediante publicacién de demanda de NO
empleo en prensa.

Mediante publicacién de demanda de SI
empleo en redes sociales.

A través de bolsa de trabajo. SI
Otros...

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

éSe utiliza una comunicacion incluyente en el proceso de NO
reclutamiento?
éEs paritario el 6rgano de reclutamiento y seleccion de personal? SI
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éSe han detectado barreras o impedimentos para la incorporacion de

mujeres a la empresa?

En caso afirmativo, écuales?

En caso de que existieran, ése han tomado medidas para abordar las

barreras de género?

En caso afirmativo, écuales?

Fuente: Chiclana Natural

NO

No procede

No procede

No procede

2.1.6. Promocion internas

La promocion interna es otra forma de seleccidon de personal que aporta numerosas
ventajas tanto para la empresa como para la plantilla. Este procedimiento supone
ademas una oportunidad para evitar desigualdades de género y para promocionar
la igualdad de trato y oportunidades entre la plantilla de la organizacion.

Tabla 24. Promocion interna

éQué personas intervienen
en la toma de decisiones
relacionadas con la
promocion interna?

La toma de decisiones relativas a cualquier tipo
de proceso de seleccion en la plantilla de esta
empresa municipal se lleva a cabo en el seno del
Comision Paritaria de Chiclana Natural, S.A,
conforme a lo establecido en el Acuerdo
Regulador de los Procesos de Promocion Interna

en Chiclana Natural.

éComo se definen los
perfiles profesionales
requeridos para la
promocion interna a un
determinado puesto de
trabajo?

Los perfiles requeridos se realizan en funciéon de las
necesidades de determinados puestos en cada departamento
y las funciones a realizar en cada uno de estos puestos.

Los perfiles profesionales requeridos para una promocién
interna a un determinado puesto de trabajo se definen
teniendo en cuenta las tareas, conocimientos y habilidades
gue requiere este nuevo puesto.

3Ninguna linea de promocién interna en el 2019.
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éExiste en la empresa una
Valoracion de Puestos de
Trabajo?

No, si entendemos la valoracidon como el proceso mediante
el que se establece el valor que un puesto de trabajo tiene
respecto al conjunto de los puestos de la empresa, esta
labor no se realiza.

éCuenta la empresa con
una metodologia estandar
de evaluaciéon de los
procesos de promocion
interna?

No

En caso afirmativo,
describala brevemente.

No procede

en la
de

éSe desarrollan
empresa planes
carreras profesionales?

No

En caso afirmativo,
describalos brevemente.

No procede

éQué tipos de puestos
promocionan?

Los dos ultimos procesos de promocion interna llevados a
cabo en la empresa han sido:

1a Oficial 22 Administrativo (2 plazas) en 2004.

22 Oficial 22 Administrativo contable (1 plaza) en 2007.

En caso de no existir | No
planes de carreras
profesionales, <&disponen

de algin método de
evaluacion - valoracion

del personal
promocionado?

En caso afirmativo, | No procede

describalos brevemente.
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PROMOCION INTERNA

éSe comunica al personal
la existencia de puestos
vacantes?

Siempre que existen puestos vacantes en la empresa, se da
traslado y comunicacién a toda la plantilla.

En caso afirmativo, ¢a
través de qué medios? Los
canales utilizados para la
difusion de dicha
informacién son la
intranet de la empresa y el

PUPTISPSPENPY P Sy e Py

Tablén de anuncios

Email

Intranet

Informalmente

éImparte la empresa
acciones formativas
ligadas directamente a la
promocion interna?

Se llevan a cabo otras acciones formativas mas especificas
por departamentos/areas.

éEs habitual la promocion
interna ligada a la
movilidad geografica?

No, nuestro ambito es municipal.

En caso afirmativo, épara | No procede

qué tipos de puestos?

En caso afirmativo, | No procede

indique que tipos de

dificultades o barreras.

éSe utiliza una | Hasta la fecha no se ha desarrollado una

comunicaciéon incluyente | comunicaciéon incluyente en la que se exprese el

en el proceso de | sujeto en neutro o utilizar masculino y femenino

promocion interna? en el desarrollo de los textos. En las préximas
promociones internas que se lleven a cabo, se
contemplara el lenguaje incluyente en la
redaccion de sus bases.

éEs paritario el organo | Actualmente el oérgano encargado de la

encargado de la | promociéon interna y de cualquier tipo de proceso

promocion interna? de seleccibn en la plantilla de esta empresa
municipal es el Comité Permanente de Seleccidn
de Chiclana Natural, S.A. Estd compuesto por el
Director Gerente, 3 Directoras de Departamento
y 1 miembro del Comité de Empresa, en total 3
mujeres y 2 hombres con voz y voto. Ademas
del Secretario del Comité y asesores que actdan

con voz, pero sin voto.

éSe han puesto en marcha
acciones para incentivar la
promocion interna de las
mujeres de la empresa?

No, no se hace distinciéon alguna entre mujeres y hombres.
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En caso afirmativo, No procede
detalle cuales.

éConsidera que las | En los procesos de promocion interna de Chiclana Natural,
responsabilidades no influyen las responsabilidades familiares para el acceso a
familiares influyen en la | las mismas, sea el trabajador hombre o mujer.

promocion interna?

En caso afirmativo, No procede
indique en qué sentido

influyen.

En caso afirmativo, No procede
éinfluyen de igual

manera en hombres y

mujeres?

Por favor, razone su
Fuente: Chiclana Natural 2020

2.1.7. Ordenacién del tiempo

La media de hijas o hijos de la plantilla de Chiclana Natural S.A. es de 1,5. Existe
una diferencia apenas perceptible entre los hombres y las mujeres de la plantilla:
en el caso de los hombres, la media de hijos e hijas es de 1,48 y en el de las
mujeres de 1,52.

Tabla 25. N.° de hijos/as o personas dependientes a su cargo
N.° DE HIJOS/HIJAS O PERSONAS DEPENDIENTES A SU CARGO
N.° DE HIJOS/HIJAS O Mujeres % Hombres % Total
PERSONAS A SU CARGO

0 4 33,33 % 8 66,67 % 12
1 8 50,00 % 8 50,00 % 16
2 18 45,00 % 22 55,00 % 40
3 1 25,00 % 3 75,00 % 4
4 0 0,00 % (1} 0,00 % (]
5 0 0,00 % o 0,00 % o
Mas de 5 0 0,00 % (1} 0,00 % (1}
Total 31 43,06 % 41 56,94% 72
Media de hijos/hijas o 1,52 47 1,48 61 1,5

personas dependientes
Fuente: Chiclana Natural 2019

La diferencia mas notable se encuentra en el tramo de 2 hijas o hijos.
Concretamente, existen 22 hombres y 18 mujeres en la plantilla que tienen 2 hijos
o hijas.

Aunque con menor distancia, en el tramo correspondiente a los 3 hijos o hijas, se
encuentran 3 hombres y 1 mujer.
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Respecto a las edades de los hijos e hijas, son los hombres los que en mayor
medida tienen hijos e hijas menores de 3 afios. Concretamente un 14,63% de los
hombres y un 9,68% de las mujeres.

De igual modo, en el rango de edad de hijos/as o personas dependientes de entre 3
y 6 afos, se situan el 9,76% de hombres y el 3,23% de las mujeres.

En este caso de hijos o hijas o personas dependientes de entre 7 y 14 afos,
encontramos un 51,61% de mujeres y un 56,10% de hombres.

En la franja de edad de entre 15 y 18 afios se sitian un 29,03% de las mujeres y
un 26,83% de hombres.

Y, por ultimo, el 36,59% de los hombres y el 32,26% de las mujeres tienen hijas o
hijos de mas de 18 anos.

Tabla 26. Edades de los hijos/hijas o personas dependientes a su cargo

EDADES DE HIJOS/HIJAS O PERSONAS DEPENDIENTES A SU CARGO*

Mujeres % Hombres % Total
Menos de 3 afios 3 9,68% 6 14,63% 9
Entre 3 y 6 aiios 1 3,23% 4 9,76% 5
Entre 7 y 14 aiios 16 51,61% 23 56,10% 39
Entre 15 y 18 afios 9 29,03% 11 26,83% 20
Mas de 18 aiios 10 32,26% 15 36,59% 25
Total 39 59 98

Fuente: Chiclana Natural 2019

Tanto en el caso de la variable de analisis anterior (nUmero de hijos e hijas) y la
referida a sus edades, son los hombres de la plantilla los que obtienen un mayor
peso de respuesta. En el caso de las edades, consideramos una amplia franja (de 3
a 14 afios), en cuyo caso son los hombres los que en mayor medida tienen hijos o
hijas de estas edades. También son mayoria los que tienen descendencia en la
franja de mas de 18 afios.

En cambio, las mujeres de la plantilla de Chiclana Natural destacan por encima de
los hombres en el tramo de edad de su descendencia de entre 15 y 18 afios.

El Convenio Colectivo de Chiclana Natural S.A., recoge una serie de medidas
relacionadas con la ordenacién de tiempo, todas ellas relacionadas as ayudas para
recursos del cuidado de hijos e hijas y personas dependientes.

Tabla 27. Ordenacion del tiempo

ORDENACION DEL TIEMPO

éExiste un Plan de conciliacién de la vida privada y profesional? NO
No existe en la empresa un Plan de Conciliacion de la vida privada y
profesional.

Fuente: Chiclana Natural 2020

4 %sobre las personas que han contestado tener hijos/hijas o personas a su cargo.

Respuesta multiple
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Destacan entre las medias contempladas en el Convenio Colectivo de la empresa
las destinadas a ayudar econdmicamente a padres y madres con los gastos en
concepto de guarderia y para el cuidado de personas dependientes.

Tabla 28. Medidas de conciliacion existentes en la empresa y personas beneficiarias

MEDIDAS DE CONCILIACION EXISTENES EN LA EMPRESA Y PERSONAS

BENEFICIARIAS

Medidas Mujeres % Hombres % Total
Ayudas econOmicas para 1 50,00 % 1 50,00 % 2
guarderia
Servicios para el cuidado 1 50,00 % 1 50,00 % 2
de personas
dependientes (ayuda
econémica)
Otras o 0,00 % o} 0,00 % o}
Total 2 50,00 % 2 50,00 % 4

Fuente: Chiclana Natural 2019

Tanto las medidas destinadas a la ayuda econdmica para guarderia de hijas e hijos,
como las destinadas a cuidados de personas dependientes, hombres y mujeres se

benefician por igual.

El protocolo vigente
en 2012, por tanto,
Espafia y Andalucia
por razdn del sexo.

en Chiclana Natural S.A. contra el acoso sexual fue redactado
necesita ser actualizado en funciéon de la normativa vigente en
para la prevencion y erradicacién del acoso sexual y el acoso

Tabla 29. Protocolo contra el acoso

éExiste en la
empresa algan
procedimiento
para prevenir el
acoso sexual en
el ambito
laboral?

PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO
Ano 2012

Existe un procedimiento de actuacién en materia de acoso
incluido en el Sistema de Gestion de la Seguridad y la Salud en
el Trabajo, donde se recogen las pautas para evitar y detectar
aquellos comportamientos que pongan de manifiesto conductas
de acoso en el ambito laboral, de conformidad con los
principios inspiradores de la normativa europea (Directiva
2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se
aplica el principio de igualdad y de trato entre hombres y
mujeres al acceso a bienes, servicios y suministro) vy
nacional(Ley Orgéanica 19/1995, de 23 de noviembre del cédigo
penal ; Ley/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
riesgos laborales; Real decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido del estatuto
del estatuto de los trabajadores; Ley 62/2003, de 30 de
diciembre de medidas fiscales, administrativas y de orden
social) en materias de procedimientos de prevencion y solucion
de conflictos en estos supuestos.

También se ha tenido en cuenta la Ley Organica 3/2007, de 22
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de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El procedimiento de actuacién en materia de acoso contempla

En caso acciones en los ambitos de la informacién, prevencion,
afirmativo, mediacién y supresion de conductas de acoso en el trabajo, asi
describalo como el establecimiento de un procedimiento interno, sumario
brevemente y con garantias de confidencialidad.

Presentar escrito al buzéon de correo electrénico
recursoshumanos@chiclananatural.com al que solo tendra
acceso los componentes del drea de Recursos Humanos.

éCual es el

procedimiento Se garantiza, por tanto, la confidencialidad de la informacion
para cursar contenida en dicho correo. Se le remitira la informacién sobre
denuncia por el desarrollo del procedimiento y asesoramiento en relacion
acoso sexual? con el proceso de resolucion iniciado.

La persona protegida podra contar, si asi lo solicitase, con el
apoyo del Area de Psicosociologia Aplicada del Servicio de
Prevencion Ajeno (en adelante SPA), asi como, en su caso de
profesionales con experiencia en la materia especifica y en el

ambito de la Salud Laboral que se considere necesario.
Fuente: Chiclana Natural 2020

Para completar el analisis cuanti cualitativo llevado a cabo para la elaboraciéon del
diagnédstico de situacion con vision de género, se ha realizado una encuesta de
opinidn a la plantilla de Chiclana Natural.

Este cuestionario se ha enviado a la totalidad de la plantilla de Chiclana Natural y
se han obtenido un total de 42 respuestas, lo que supone una tasa de respuesta del
55,26%.

RESPUESTA A LA ENCUESTA DE OPINION

De las personas que han respondido al cuestionario de opinién enviado a toda la
plantilla de Chiclana Natural, el 52,38% de ellas son mujeres y el 47,62% hombres.

Tabla 30. Sexo de la persona encuestada

Sexo de la persona encuestada Porcentaje
HOMBRE 47,62%
MUJER 52,38%
TOTAL 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Segun se puede comprobar en el grafico 20, existe una diferencia en la tasa de
respuesta de casi 5 puntos porcentuales, lo que parece evidenciar, por el niumero
de respuestas obtenidas, que son las mujeres de la plantilla, las que mas interés
han mostrado a la hora de responder a la encuesta de opinién.
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La mayoria de la plantilla considera que en Chiclana Natural S.A. tiene en cuenta la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Ahora bien, son las
mujeres las que en mayor medida contesta a esta cuestion afirmativamente.

COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES

Tabla 31. ¢Su empresa tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

éSu empresa tiene en cuenta la igualdad Mujer Hombre Total
de oportunidades entre mujeres y
hombres?
SI 68,18% 45,00% 57,14%
NO 0,00% 15,00% 7,14%
NS/NC 31,82% 40,00% 35,71%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Concretamente, el 68,18% de las mujeres encuestadas y el 45% de los hombres
piensan que la empresa si tiene en cuenta la igualdad. De entre las mujeres de la
plantilla, ninguna ha contestado a esta cuestién negativamente; si lo hace el 15%
de los hombres.

Hay que tener en cuenta en el analisis de esta variable, que se ha obtenido un alto
porcentaje tanto de hombres (40%) como de mujeres (31,82%) en la opcion de
respuesta Ns/Nc.

OPORTUNIDADES DE ACCESO A LOS PROCESOS DE SELECCION DE
PERSONAL

La gran mayoria de la plantilla cree que Chiclana Natural, cuando emprende
procesos de seleccion de personal, tanto las mujeres como los hombres tienen las
mismas oportunidades de acceso a los mismos.

Tabla 32. En Chiclana Natural étienen mujeres y hombres las mismas oportunidades de
acceder a los procesos de selecciéon de personal?

En Chiclana Natural itienen mujeres y Mujer Hombre Total
hombres las mismas oportunidades de
acceder a los procesos de seleccion de

personal?
SI 77,27% 50,00% 64,29%
NO 4,55% 20,00% 11,90%
NS/NC 18,18% 30,00% 23,81%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Ahora bien, de las personas consultadas, son mayoria las mujeres que asi opinan,
concretamente un 77,27%. Lo mismo opina el 50% de los hombres. En sentido
contrario, el 20% de los hombres de la plantilla, creen que no existen las mismas
oportunidades y un significativo porcentaje de estos (30%) se posiciona en la
opcion de respuesta Ns/Nc.
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Con casi la misma tendencia de respuesta se manifiestan quienes creen que en
Chiclana Natural, hombres y mujeres tienen igual acceso a todos los puestos
vacantes.

Tabla 33. ¢Acceden por igual hombres y mujeres a todos los puestos vacantes?

éAcceden por igual hombres y mujeres MUJER HOMBRE CONJUNTO
a todos los puestos vacantes?

SI 77,27%  40,00% 59,52%
NO 4,55% 20,00% 11,90%
NS/NC 18,18% 40,00% 28,57%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

La tasa de respuesta de las mujeres se mantiene invariante (77,27%) respecto a la
cuestién anterior; sin embargo, en el caso de la respuesta masculina obtenida esta
se situa en el 40%.

ACCESO A LA FORMACION INTERNA

Siguen siendo las mujeres de la plantilla las que en mayor medida creen que en la
empresa, mujeres y hombres se benefician por igual de las acciones formativas
ofrecidas. Los hombres también obtienen una alta tasa de respuesta (70%).

Tabla 34.:Se benefician por igual mujeres y hombres de las acciones formativas ofrecidas por
la empresa a la plantilla?

éSe benefician por igual mujeres y MUJER HOMBRE TOTAL
hombres de las acciones formativas
ofrecidas por la empresa a la plantilla?

SI 77,27% 70,00% 73,81%
NO 0,00% 10,00% 4,76%

NS/NC 22,73%  20,00% 21,43%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Como se puede observar en el grafico 24, un 20% de hombres cree que mujeres y
hombres no se benefician por igual de las acciones formativas ofrecidas por la
empresa a su plantilla.

OPORTUNIDADES DE ACCESO A LOS PROCESOS DE PROMOCION
INTERNA

El 63,64% de las mujeres y el 50% de los hombres encuestados, consideran que
los criterios de promocion interna de Chiclana Natural son igualitarios tanto para
hombres como para mujeres.

Tabla 35. éLos criterios de promocion interna son igualitarios para hombres y mujeres?
éLos criterios de promocion interna son MUJER HOMBRE TOTAL
igualitarios para hombres y mujeres?

SI 63,64% 50,00% 57,14%
NO 9,09% 25,00% 16,67%
NS/NC 27,27%  25,00% 26,19%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020
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No obstante, como se aprecia en el grafico 25, el 25% de los hombres encuestados
opinan que los criterios de promocién interna no son igualitarios para ambos sexos.

La opinion de la plantilla respecto a los procesos de promocion interna en la
empresa se centra, por una parte, en la deteccién de una cierta arbitrariedad de los
procesos seguidos y, por otra, en la necesidad de elaborar una RPT (Relacion de
Puestos de Trabajo) consensuada con el Comité de Empresa y tras ello, se estaria
en condiciones de elaborar un Plan de Promocién Interna y de Formacion.

CONCILIACION DE LA VIDA PRIVADA Y PROFESIONAL

El 65% de los hombres y el 59,09% de las mujeres encuestadas creen que Chiclana
Natural favorece la conciliacidon de la vida privada y profesional de las personas que
componen la plantilla de la empresa.

Tabla 36. éFavorece la empresa la conciliacién de la vida privada y profesional?
éFavorece la empresa la conciliacion de la MUJER HOMBRE TOTAL
vida privada y profesional?

SI 59,09% 65,00% 61,90%
NO 22,73% 10,00% 16,67%
NS/NC 18,18% 25,00% 21,43%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Como se muestra en el grafico 26, un buen numero de las mujeres de la plantilla
(22,73%), cree que la empresa no favorece la conciliacién. En el mismo sentido se
manifiesta el 10% de los hombres. Y un significativo 25% de los hombres y 18,18%
de las mujeres se posicionan en la opcidn de respuesta Ns/Nc.

El 55% de los hombres y el 50% de las mujeres encuestadas dicen conocer las
medidas de conciliacion dispuestas por la empresa.

Tabla 37. En caso de que existan, éconoce la plantilla las medidas de conciliacion
disponibles?
En caso de que existan, ¢Conoce la MUJER HOMBRE TOTAL
plantilla las medidas de conciliacion
disponibles?

SI 50,00% 55,00% 52,38%
NO 18,18% 20,00% 19,05%
NS/NC 31,82% 25,00% 28,57%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Son significativos los porcentajes obtenidos relativos a las personas que dicen no
conocer las medidas que contempla la empresa para facilitar a la plantilla la
conciliacion de la vida privada y profesional.

Del mismo modo, también son significativos los datos obtenidos para la opcion de
respuesta Ns/Nc. Concretamente a esta opcidon de respuesta se han adherido el
31,82% de las mujeres y el 25% de los hombres encuestados.
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ACOSO SEXUAL

El 54,55% de las mujeres y el 50% de los hombres dicen saber donde acudir en
caso de sufrir acoso sexual en el entorno laboral.

Tabla 38. ¢Sabria dénde acudir o como proceder en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de
trabajo?

éSabria donde acudir o como proceder en MUJER HOMBRE TOTAL
caso de sufrir acoso sexual en el lugar de

trabajo?
SI 54,55% 50,00% 52,38%
NO 27,27% 35,00% 30,95%
NS/NC 18,18% 15,00% 16,67%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Llama la atencion como se puede comprobar en el grafico 28, la existencia de un
buen nimero de personas que dicen no saber donde acudir en caso de sufrir acoso
sexual. Concretamente un 35% de los hombres y un 18,18% de las mujeres.

CONVENIENCIA DE ELABORAR UN PLAN DE IGUALDAD

Casi la mitad de las mujeres encuestadas cree necesario la elaboracién por parte de
Chiclana Natural de un Plan para la igualdad de mujeres y hombres. Sin embargo,
s6lo un 25% de los hombres lo creen oportuno, o lo que es lo mismo, el 40% de los
hombres de la plantilla de Chiclana Natural, opinan que no es necesario elaborar un
Plan para la igualdad.

Tabla 39. éCree que es necesario elaborar un Plan para la igualdad de mujeres y hombres en
la empresa?

éCree que es necesario elaborar un Plan MUJER HOMBRE TOTAL
para la igualdad de mujeres y hombres en
la empresa?

SI 40,91%  25,00% 33,33%
NO 27,27%  40,00% 33,33%
NS/NC 31,82% 35,00% 33,33%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Chiclana Natural 2020

Es significativo, como puede observarse en el grafico 29, que un 35% de los
hombres y un 31,82% de las mujeres, optan por la opciéon de respuesta Ns/Nc.

Respecto al compromiso de Chiclana Natural S.A., con la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, la opinién de la plantilla es diversa. Por
una parte, se encuentran quienes consideran que en la empresa la igualdad es un
tema superado y, por otra, una buena parte de la plantilla considera que la
empresa es ejemplo y referente para otras empresas en cuestiones de igualdad.

También se ha resefiado claves para conseguir equilibrios de género en la plantilla
como, por ejemplo, la feminizacidon en el servicio de atencion al publico y de los
puestos directivos. Entendiendo algunas de las personas encuestadas que este
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hecho puede deberse a actuaciones que favorecen una mayor presencia de las
mujeres. Nada se dice en cambio, de la masculinizacién de otros desempefios.

En cualquier caso, estas aportaciones, hemos de tomarlas como un deseo, por
parte de algunas personas de reequilibrar la plantilla desde el punto de vista del
género; sin embargo, llama la atencidon que no se advierta de esta cuestion en el
caso de los departamentos o servicios que se encuentran altamente
masculinizados.

3. Barreras y brechas de género.
Principales conclusiones

Comunicacion corporativa

Se ha podido constatar una escasa visibilizacién del compromiso de Chiclana
Natural con la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.

Asi mismo, analizada la estrategia de comunicacion corporativa (interna y externa)
seguida por la empresa, tanto on line como off line, se ha observado que, en toda
la documentacién analizada en la Auditoria de Comunicacién, contiene sesgos de
género. En otras palabras, la comunicacién corporativa de Chiclana Naturales
excluyente por un reiterado y exclusivo uso del masculino genérico y por una
iconografia con sobrerrepresentacién masculina.

Afiliacién y representacion sindical

La mayoria de las afiliaciones sindicales, tanto en el caso de CC.00. (65,2%), como
en el de U.G.T (70,0%) son masculinas.

También la representacién legal de la plantilla se encuentra masculinizada, con un
80% de hombres y 20% de mujeres.

Caracteristicas de la plantilla (quitar varén)

Aunque la mayoria de la plantilla de Chiclana Natural estd compuesta por hombres,
la diferencia encontrada (18 puntos porcentuales), esta dentro de los limites
sefalados por la Comisiéon Europea como aceptables.

Concentracion del 70,73% de las mujeres de la plantilla en el tramo de "edad
reproductiva" entre 30 y 45 afios.

Mayor proporcion de contratos temporales femeninos respecto al total de mujeres
(7,32%), que la proporcion de hombres respecto a su total (4%).

Mayor tasa de antigliedad relativa de los hombres (mas de 10 afos en la empresa)
- 80%, frente al 65,85% correspondiente a las mujeres.
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Feminizacion de los puestos administrativos (segregacion ocupacional horizontal de
género) siendo para las mujeres su segundo nivel jerarquico (21,95%), tras el de
personal técnico.

Las jefaturas de servicio (32%) suponen para los hombres su segundo nivel
jerarquico tras el de personal técnico.

= Reclutamiento y seleccion de personal

El proceso de reclutamiento y seleccion se desarrolla siguiendo criterios objetivos.
Tras el analisis de necesidades, se definen los perfiles profesionales en base a
factores asociados al desempenio.

Las bases de reclutamiento y seleccion son redactadas y consensuadas por el
Comité de Seleccidn y serviran para las candidaturas.

= Ordenacion del tiempo

Pese a que en Chiclana Natural no existe un Plan de Conciliacién de la vida privada
y laboral, el Convenio Colectivo contempla medidas para facilitar la conciliacién y la
corresponsabilidad de la plantilla.

La mayoria de la plantilla cree que la empresa favorece la conciliaciéon entre las
personas que forman parte de la misma.

= Protocolo contra el acoso sexual

El actual protocolo fue redactado en 2012 y recoge aspectos relacionados con la
informacion y la sensibilizacién, asi mismo, garantiza la confidencialidad de las
personas que pudieran verse afectadas por este hecho.

El actual protocolo debera ser actualizado para que sea coherente con la nueva
legislacién nacional y autondémica.

PUNTOS FOCALES

o Sensibilizacion en materia de género
o Comunicacién corporativa incluyente
o Prevencién del acoso sexual

o Ordenacion del tiempo

MEDIDAS TRANSVERSALES DE GENERO

El concepto de transversalidad de género aparece por primera vez en la III
Conferencia Mundial de las Mujeres organizada por Naciones Unidas en Nairobi
(Kenia) en 1985. Mas adelante, en 1987, el concepto de mainstreaming the gender
(transversalidad de género) es propuesto por la Comisién de la Condicion Juridica y
Social de la Mujer de Naciones Unidas, para posteriormente ser asumido dentro del
Marco del II Programa de Accion Comunitaria para la Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres (1991 - 1995).
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La metodologia asociada a este concepto es asumida en la Agenda Politica
Internacional en 1995, debido principalmente al bajo impacto obtenido con el
desarrollo de las politicas especificas para la igualdad. Los principios de
mainstreaming the gender (transversalidad de género), son adoptados como
estrategia para alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en la
Plataforma de Accion de Beijing en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres en
1995.

Se trata de una estrategia de accién que defiende la integracién de la optica de
género de manera gradual y constante, en todas las fases y niveles de las politicas
publicas, para que estas tengan un impacto real y medible en la sociedad en
general y en la poblacion femenina en particular. Este enfoque parte del
reconocimiento de las diferencias en las condiciones de vida, las situaciones y
necesidades sociales, econdémicas, politicas y culturales de hombres y mujeres v,
por tanto, las tiene en cuenta en la toma de decisiones, en la planificacion,
ejecucion y evaluacion de las politicas publicas.

La metodologia asociada a este enfoque consiste en la aplicacion transversal de
acciones para la igualdad en todos los ambitos y a todos los niveles y requiere el
compromiso de todas las personas implicadas.

Por tanto, el mainstreaming the gender es un instrumento técnico que permite una
metodologia integrada, pero es también un instrumento politico, ya que se trata de
una estrategia de transformacion social, lo que implica la creacién de estructuras de
impulso y la puesta en marcha de mecanismos de sensibilizacién, capacitacion y
coordinacion.

1. Estructuras de gestion y apoyo al Plan (sistema de gobernanza).

2. Instrumentos y herramientas para el desarrollo del Plan.

3. Materiales para la promocién de la igualdad de las mujeres.

Los Puntos Focales y las Medidas Transversales dan lugar a las Lineas Estratégicas.
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4. Elementos estructurales

El Plan de Igualdad de oportunidades y no discriminacién de Chiclana Natural se
estructura en torno a 2 elementos que dan apoyo y sentido a las acciones
contenidas en el mismo. Por una parte, los principios inspiradores coherentes con
los valores corporativos de Chiclana Natural S.A., y, por otra, las directrices
estratégicas que constituyen el hilo conductor del Plan y de su modelo de
gobernanza....

Los principios inspiradores del Plan de Igualdad de oportunidades y no
discriminacion de Chiclana Natural S.A. constituyen la columna vertebral del
mismo.

IGUALDAD

La igualdad es un principio de justicia social y un derecho humano universal que
posee un valor en si mismo. El principio de igualdad de género supone conceder el
mismo rango a los comportamientos, aspiraciones y necesidades de hombres y
mujeres.

NO DISCRIMINACION

En la actualidad la normativa espafiola y europea no permite que se den situaciones
de discriminaciéon. Ahora bien, las leyes velan porque no se den situaciones de
discriminacion directa, pero en el dia a dia, podemos comprobar la existencia de
numerosas situaciones de discriminacidon indirecta. En consecuencia, es necesario
desarrollar acciones reparadoras que mejoren la situacién y posicion de la poblacién
femenina en general y en el caso que nos ocupa, de las mujeres en el ambito
laboral.

SOSTENIBILIDAD SOCIAL

Ninguna sociedad puede permitirse prescindir de la mitad de su capital humano,
porque haciéndolo, prescinde a la vez de la mitad de su talento, de la mitad de su
fuerza de trabajo, de la mitad de su potencial innovador o de la mitad de su
capacidad emprendedora.

La desigualdad, obstaculiza y frena el desarrollo econémico y social, por tanto, no
podemos hablar de progreso social y de valor competitivo, sin tener en cuenta los
derechos de las mujeres.

Las sociedades desequilibradas desde el punto de vista del género son sociedades
mas vulnerables en su desarrollo, porque una sociedad que prescinde de las
aportaciones y del talento de mas de la mitad de su poblacién, es una sociedad que
pone en riesgo su propio desarrollo. Por ello, garantizar la igualdad de

46



oportunidades entre hombres y mujeres, supone generar valor competitivo y a la
vez, sostenibilidad econdmica, politica, social y medioambiental.

Las directrices estratégicas constituyen la guia del Plan y conforman el esqueleto
conceptual y la facilitacion del desarrollo de este.

GOBERNANZA

El buen gobierno de una organizacién hace referencia a la toma de decisiones que
suponen un notable impacto sobre las condiciones de vida de las personas y tienen
en cuenta las necesidades, intereses y demandas de ambos sexos, lo que
determina la manera en que una determinada organizacion disefia las estrategias y
asigna los recursos.

Los modelos de gobernanza inclusivos tienen en cuenta la participaciéon equilibrada
de mujeres y hombres, combaten las desigualdades de género y promueven
cambios en favor de la equidad.

TRANSVERSALIDAD

Examinar las implicaciones que las decisiones tomadas en una organizacion tendran
para hombres y mujeres implica incorporal un enfoque transversal de género en la
gestion.

REDEFINICION DE LOS MODELOS DE GESTION

Para construir nuevos modelos de gestion es preciso deconstruir los principios de
los viejos modelos, desde este punto de vista, incorporar la vision de género en una
organizacion requiere revisar las relaciones de género existentes en favor de unas
relaciones incluyentes, igualitarias y simétricas.

TRANSFORMACION SOCIAL

Buscar nuevos caminos supone comenzar a pensar de una manera diferente, es
decir, abandonar los prejuicios de género y adoptar actitudes inclusivas y flexibles.
Y supone también un firme compromiso con la igualdad por parte de Chiclana
Natural y, en particular, de la direccion de esta.

EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES

Promover el empoderamiento de las mujeres supone tener en cuenta su
posicionamiento y relevancia alli donde se toman las decisiones, es decir, en las
posiciones de poder. Tener en cuenta estas cuestiones supone a la vez tener en
cuenta las aportaciones de las mujeres en la empresa.
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5. Lineas estratégicas y medidas
transformadoras

Acabar con los sesgos de género, supone hacer frente a una realidad
intencionadamente distorsionada. Puesto que este tipo de sesgos estan presentes
en todos los ambitos de la vida, y que estos, forman parte de la organizacion
econdmica, politica, social y cultural, la deconstruccion de los pilares que los
sustentan supone la revision de las bases de estos pilares productoras de la
asimetria de género. Para ello, es necesario, como recomienda la profesora Amparo
Moreno Sarda (De qué hablamos cuando hablamos del hombre: treinta afios de
critica y alternativas al pensamiento androcéntrico, 2008, Barcelona, Icaria, 376
pags.) abordar el andro - publico — centrismo con objeto de de - construir patrones
todavia imperantes aceptados como naturales y proponer un nuevo paradigma no
androcéntrico, basado en el humanismo plural, que supere la histdrica division
hombre - mujer, en favor de las relaciones cooperativas y las interacciones
igualitarias.

En definitiva, el marco objetivable de partida del Plan apuesta por un abordaje de la
igualdad de género de manera integrada, desde todos los @mbitos y a todos los
niveles de la gestion empresarial.

A partir del diagndstico de situacién se han ido hilvanando ideas, definiendo lineas
estratégicas, ajustando los objetivos operativos, disefiando acciones vy
estructurando los mecanismos de gestién y seguimiento del Plan, de tal modo, que
siendo este una pieza Unica permita, por una parte, actuar desde distintas areas a
distintos niveles y en diversas direcciones, y por otra, coordinar de manera
integrada su desarrollo, velar por su cumplimiento y evaluar de manera
programada y continua las acciones.

Dado el caracter estratégico de este documento, no solo se establecen las lineas de
accion y directrices de actuacidon, sino que, ademas, se indican los modos y
maneras de intervencién y las acciones concretas a desarrollar para dar cumplida
cuenta de los objetivos definidos en el Plan, asi como los cambios organizacionales
gue habran de promoverse en el horizonte temporal 2021 - 2024.

El Plan contempla 6 lineas estratégica y 16 medidas de accion.
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Medida 1. Elaboracion y distribucién de material divulgativo de consumo snack.

Medida 2. Adecuacion del Convenio Colectivo a la normativa vigente sobre igualdad de trato y no discriminacion de las mujeres.

Medida 3. Divulgacion del compromiso de Chiclana Natural con la igualdad de género.

Medida 4. Webinar de presentacion del Plan de Igualdad a la plantilla.

Medida 5. Pildora formativa dirigida a la Comision de Igualdad y personal directivo.

LINEA ESTRATEGICA 2. COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA

Medida 6. Revision progresiva de la comunicacidn escrita e iconografica.

Medida 7. Elaboracion de una guia para el uso de una comunicacién inclusiva y no sexista.

LINEA ESTRATEGICA 3. ORDENACION DEL TIEMPO

Medida 8. Estudio para la ampliacion de las medidas actuales de conciliacién en la empresa.

Medida 9. Elaboraciéon de un folleto informativo sobre las medidas de conciliacion y corresponsabilidad adoptadas por la en la empresa.

LINEA ESTRATEGICA 4. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DEL SEXO

Medida 10. Elaboracion del protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o de acoso por razén del sexo.

Medida 11. Elaboracion de un folleto para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén del sexo.

LINEA ESTRATEGICA 5. ESTANDARES DE CALIDAD EN MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO PARA LAS EMPRESAS PROVEEDORAS

Medida 12. Formacién y sensibilizacion en materia de género a empresas proveedoras.

Medida 13. Elaboracidon de un manual para el cumplimiento normativo y de los requisitos en materia de género para contratar con Chiclana Natural.
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LINEA ESTRATEGICA 6. MEDIDAS TRANSVERSALES

Medida 14. Recogida de ideas y propuestas sobre Igualdad de oportunidades y conciliacién en un buzén de sugerencias.

Medida 15. Elaboracion de un panel de indicadores para la evaluacién y seguimiento del Plan.

Medida 16. Seguimiento, evaluacion continua, redaccion de informes intermedios y de la memoria final descriptiva y de resultados.
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Las estrategias relacionadas con la sensibilizacién y a la formacion se caracterizan por poseer efectos de inmediatos y también a
medio plazo, y al mismo tiempo, tienen la virtud de producir un efecto multiplicador entre la plantilla.

Mediante el desarrollo de las acciones de sensibilizacion y formacion se pretende por una parte, seguir profundizando en los
aspectos relacionados con las conclusiones obtenidas en el diagndstico de situacién y abordar la reduccidn o eliminacion de las
barreras de género detectadas tras dicho analisis, y por otra parte, crear un ecosistema capaz de avanzar hacia la consecucioén de
unas relaciones laborales igualitarias y con ello, adquirir mayor capacidad para impulsar unas relaciones laborales libres de sesgos
por razén del género.

Promover activamente la igualdad de trato y no discriminacion de las mujeres en Chiclana Natural siguiendo los principios de
Mainstreaming the gender, es decir, actuando en todos los ambitos y a todos los niveles de la organizacion.

1. Comprender la importancia del desarrollo de mejores practicas relacionadas con la igualdad para el bienestar de las
personas Yy el valor competitivo de la empresa.

2. Informar, formar y sensibilizar a la plantilla de Chiclana Natural en relaciéon con la importancia que tiene trabajar de manera
conjunta y coordinada en el desarrollo del Plan de Igualdad para poder alcanzar los objetivos planteados en el mismo.

3. Divulgar interna y externamente el compromiso de Chiclana Natural con la igualdad de género con la intencién de obtener

un efecto multiplicador.

Descripcion
Para conseguir que tanto la plantilla como las empresas proveedoras avancen en el mismo sentido que marca el Plan de Igualdad de
Chiclana Natural, todas las personas que trabajan en la organizacion deberan adquirir unos conocimientos basicos previos que les
permitan enfocar sus tareas en el dia, en coherencia con los objetivos del Plan de Igualdad. En este sentido, se elaboraran y
distribuirdn materiales de lectura rapida y aplicacion practica.

Puablico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural y empresas proveedoras.

Descripcién



La actual normativa introduce modificaciones y mejoras relacionadas con la igualdad de trato y no discriminacion de las mujeres
que deben reflejarse en el Convenio Colectivo de la empresa, en consecuencia, se procedera a su inclusién, cumplimiento y
desarrollo.

Publico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural

Descripcién
Elaboracién de un documento de declaracién del compromiso de Chiclana Natural con la igualdad de las mujeres y divulgacién del
mismo interna y externamente.

Publico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural, empresas proveedoras y poblacién en general.

Descripcién

Accién encaminada a dar a conocer detalladamente el Plan de Igualdad de la empresa a toda la plantilla de Chiclana natural.
Publico objetivo

Plantllla de Chiclana Natural.

Descrupcuon

Se trata de desarrollar una accién formativa dirigida a las personas que componen la Comision de Igualdad, que les permita adquirir
conocimientos basicos de género y manejar herramientas técnicas para progresar en la implantacién del Plan de igualdad.
Puablico objetivo

Comision de Igualdad.



Justificacion

Objetivo
estratégico

Objetivos
operativos

Medidas

LINEA ESTRATEGICA 2: COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA

En todas las sociedades conocidas la comunicacion humana ha jugado un papel relevante en la transmision de los valores que han de
regir en una determinada comunidad.

Durante siglos las agencias de socializacion (familia, escuela, medios de comunicacion...), han transmitido valores relativos a la
manera en que deben comportarse hombres y mujeres. Es decir, existen unas expectativas sociales de género que estan relacionadas
con los prejuicios, estereotipos y roles que por razon del género se transmiten de generacion en generacion. Y las empresas como
parte de la sociedad no son ajenas a ello, de tal manera que, a través de la comunicacién corporativa, tanto a nivel interno como
externo, estas transmiten, conscientemente o no, mensajes asociados a los valores aceptados por la mayoria de la sociedad. Por ello,
abordar la comunicacion corporativa de Chiclana Natural desde una vision de género, supone hacer una apuesta por la transmision de
los valores asociados a la igualdad de las mujeres tanto interna como externamente.

Contribuir al desarrollo de estrategias comunicativas a nivel interno y externo, coherentes con la igualdad de oportunidades y con los
valores de Chiclana Natural.

1. Sensibilizar en relacidon con las ventajas del uso de una comunicacion (oral, escrita e iconografica) incluyente y no sexista vy,
por tanto, respetuosa con mujeres y hombres.

2. Promover entre el personal y entre las empresas proveedoras de Chiclana Natural, creencias, actitudes y comportamientos
basados en los principios de equidad y respeto en relaciéon con los registros utilizados en los procesos de comunicacién.

3. Dotar de herramientas para una correcta aplicacion de los principios de igualdad de género en los procesos de comunicacion,
oral, escrita y visual.
Medida 6. Revision progresiva de la comunicacién escrita e iconografica.

Descripcién

La informacién obtenida por el equipo redactor del Plan respecto a la comunicacién escrita e iconografica, nos sitla ante un tipo de
comunicacion normalizada en muchas empresas pero que, sin embargo, choca frontalmente con lo que en la actualidad
entendemos por trato igualitario entre mujeres y hombres. En este sentido, es recomendable que, desde el departamento de
comunicacion corporativa, se vaya abordando de manera progresiva la forma en que Chiclana Natural gestiona la
comunicacién.

Publico objetivo
Departamento de comunicacion corporativa.
Medida 7. Elaboracion de una guia para el uso de una comunicacion inclusiva y no sexista.

Descripcion
Tras una breve revisién critica de la comunicacion excluyente y sexista, la guia recogera propuestas alternativas para la normalizacién
de la comunicacion corporativa incluyente. Se trata de un documento operativo y de facil uso para la plantilla.
Publico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural.
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El trabajo del cuidado imprescindible para la supervivencia humana y de gran valor social, hasta ahora invisible, no valorado
econdmicamente y escasamente valorado socialmente, se convierte en un gran problema cuando la poblacion femenina se incorpora
de manera masiva al trabajo remunerado. Los problemas de conciliacion de la vida privada y profesional tienen sus efectos a nivel
econdmico y social y sus consecuencias se materializan en un notable descenso de la natalidad con los consiguientes efectos
demograficos y sobre el sistema de pensiones, o con las tensiones producidas por los conflictos tanto familiares como laborales, a lo
que hay que afiadir, los problemas psicoldgicos y de malestar de género. Por todo ello, la ordenacion del tiempo ha de seguir
incorporandose a la gestion de los recursos humanos para favorecer la cristalizacién de un nuevo modelo de relaciones laborales que

contemple la dimensién de género en la racionalizacidon de los horarios laborales.
Favorecer un modelo de relaciones laborales que contemple la ordenacién del tiempo (conciliacidon/corresponsabilidad) de manera mas
racional y equilibrada, para que hombres y mujeres puedan desarrollarse a nivel personal, familiar y profesional sin trabas de género.

Fomentar los valores asociados a la igualdad de género entre la plantilla de Chiclana Natural, especialmente entre los varones.

Sensibilizar a las personas responsables de la gestion de los recursos humanos en relacion con el cumplimiento de la Ley en
materia de conciliacién y también respecto a las ventajas que supone para la organizacién y para el bienestar de las personas,
tomar medias de conciliacién y corresponsabilidad para hombres y mujeres.

Difundir entre la plantilla las medidas de conciliacién dispuestas en la Ley y también las medidas adicionales adoptadas por
Chiclana Natural y dar a conocer los procedimientos a seguir para su disfrute.

Descripcion
Anadlisis de las medidas vigentes en la empresa para comprobar su adecuacion o no a las necesidades reales de la plantilla y en su
caso, valorar la efectividad de estas, con objeto de disefiar nuevas medidas y acciones para mejorar la conciliacién y la
corresponsabilidad de los hombre y mujeres que componen la plantilla de la empresa.
Puablico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural.

Descripcién
Se trata de elaborar un documento agil y util para el personal de Chiclana Natural, en el que se recojan las medidas contempladas en
la Ley de Conciliacién, mas las medidas adoptadas por la empresa y los procedimientos a seguir para poder disfrutar de las mismas.
Publico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural.



Justificacion

Objetivo
estratégico

Objetivos
operativos

Medidas

LINEA ESTRATEGICA 4: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DEL SEXO
La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres integra el acoso sexual como una manifestacion de la
desigualdad entre géneros, de discriminacion por razdn de sexo y de violencia de género, que es necesario erradicar.
Las consecuencias del acoso sexual en el ambito laboral son devastadoras para las victimas y se manifiestan con importantes
alteraciones de la salud de las mujeres que lo sufren, como por ejemplo estrés y ansiedad, mina de la autoestima y genera

sentimientos de culpabilidad en las victimas.
El acoso sexual en el ambito laboral también tiene repercusiones laborales como por ejemplo una menor productividad, ausentismo,

menor motivacion e incluso abandono del puesto de trabajo.
El hecho de que no se detecten o denuncien casos de acoso sexual, no quiere decir que no existan o que no vayan a producir; por
ello, las medidas de prevencién son fundamentales.

Actuar a nivel divulgativo y formativo para prevenir el acoso sexual y por razén del sexo en Chiclana Natural y, a la vez, protocolizar
y sistematizar los procedimientos de actuacion para el acompanamiento efectivo a las victimas de acoso sexual.

1. Desarrollar acciones de sensibilizacion y formacion para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén del sexo en
Chiclana Natural.

2. Difundir entre la plantilla el compromiso de la empresa con la tolerancia cero ante el acoso sexual y el acoso por razén del
sexo.

3. Elaborar un protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o de acoso por razon del sexo.

Medida 10. Elaboracion del protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o de acoso por razéon del sexo.

Descripcién
La mejor manera de abordar un asunto tan grave como es el acoso sexual o el acoso por razon del sexo es que toda la plantilla sepa
coémo actuar en todo momento, y para ello, contar con un manual de procedimientos claro, facilita los pasos a dar y la forma de
proceder.
Publico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural
Medida 11. Elaboracion de un folleto para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon del sexo.

Descripcién
Se trata de contar con un documento que llame la atencidn sobre este fendmeno e invite a la reflexién y a la toma de conciencia
sobre la importancia de adoptar un compromiso firme con la deteccién, denuncia y erradicacion de posibles casos.
Publico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural
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LINEA ESTRATEGICA 5. ESTANDARES DE CALIDAD EN MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO PARA LAS EMPRESAS PROVEEDORAS

Justificacion

Objetivo
estratégico

Objetivos
operativos

Medidas

Las empresas proveedoras son una parte importante del funcionamiento de las empresas contratantes y contribuyen a mantener los
estandares de calidad y, por tanto, a mantener o mejorar la imagen y reputacion de las empresas que las contratan. Desde este
punto de vista, poner en valor la igualdad de manera integral y transversal requiere que estas empresas, externas a la organizacion,
pero integradas mediante el suministro de productos o servicios, conozcan y compartan su cultura y su filosofia.
En el caso de la igualdad entre mujeres y hombres, las empresas proveedoras no solo deben de ser permeables a los valores
asociados a ella, sino que ademas han de ser coherentes con lo expresado en el Plan de Igualdad de Chiclana Natural y en
consecuencia, seguir y cumplir con los criterios y exigencias que se marquen en cada momento.
Trabajar con las empresas proveedoras al menos en dos sentidos: uno en relaciéon con la sensibilizacién y formaciéon en materia de
género y otro, en la clarificacion y materializacion de los requisitos a cumplir en materia de igualdad para poder contratar con
Chiclana Natural.
1. Formar y sensibilizar en género a las empresas proveedoras de Chiclana Natural para la consecucion de una mejor y mas
eficiente prestacion de sus servicios.
2. Dotar a las empresas proveedoras de métodos y herramientas para la inclusiéon de los criterios de igualdad de manera
transversal en el suministro de sus productos y en la prestacion de servicios.
Medida 12. Formacion y sensibilizacion en materia de género a empresas proveedoras.

Descripcién

El programa formativo y de sensibilizacién dirigido a empresas proveedoras contendra aspectos basicos relacionados con la aplicacién
de la perspectiva de género en la prestacion de servicios y al suministro de productos, siguiendo la normativa vigente y los principios
inspiradores y las directrices estratégicas del Plan de Igualdad de Chiclana Natural.

Puablico objetivo
Empresas proveedoras de Chiclana Natural
Medida 13. Elaboracion de un manual para el cumplimiento normativo y de los requisitos en materia de género para
contratar con Chiclana Natural.

Descripcién
Destinado a las empresas proveedoras para que estas adapten sus productos y servicios a los valores corporativos y de igualdad de
Chiclana Natural.
Publico objetivo
Empresas proveedoras de Chiclana Natural y drganos de contratacion.
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Justificacion

Objetivo
estratégico

Objetivos
operativos

Medidas

LINEA ESTRATEGICA 6: MEDIDAS TRANSVERSALES
El sistema de seguimiento y evaluacion propuesto en el Plan contempla la elaboracion de un Panel de Indicadores, que sera el
encargado de dar cuenta del cumplimiento de las acciones y de los resultados esperados y no esperados tras el desarrollo de estas.
Contar con una herramienta que mida de manera sistematica y rigurosa el grado en que se han alcanzado los objetivos previstos en
cada una de las acciones a desarrollar.

1. Disefar un sistema ex ante un sistema de indicadores de género capaces de medir los registros de realizacion y de resultado
de cada una de las acciones a implantar.

2. Disponer de una herramienta digitalizada de facil y rapido uso que registre y reporte de manera continua del estado de
situacion de ejecucion del Plan y de los posibles impactos producto de la implantacion de las medidas contempladas en el
mismo.

Departamento de Recursos Humanos.
Medida 14. Recogida de ideas y propuestas sobre igualdad de oportunidades y conciliacion en un buzén de sugerencias.

Descripciéon
Estimular la participacion de la plantilla mediante la aportacion de ideas y sugerencias relacionadas con la igualdad de oportunidades
y no discriminacion.
Puablico objetivo
Plantilla de Chiclana Natural.
Medida 15. Elaboracion de un panel de indicadores para la evaluacion y seguimiento del Plan.
Descripcién
El panel de indicadores contemplara al menos tres tipos de indicadores para cada una de las acciones a desarrollar:
- Indicadores de realizacidn.
- Indicadores de avance.
- Indicadores de impacto.
Medida 16. Seguimiento, evaluacidon continua, redaccion de informes intermedios y de la memoria final descriptiva y de
resultados.

Descripcion
El seguimiento y evaluacion del Plan requiere una atencidén permanente por parte de la Comisién de Igualdad y en su caso, de la
entidad evaluadora. En este sentido, habra de llevarse un registro sistematico de datos y la obtencién de la informacién e incidencias
provenientes de la ejecucién de las medidas. Esta labor de caracter contintio, concluird con la redaccién de los informes parciales
anuales y con la elaboracién de la memoria final descriptiva y de resultados.
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6. Modelo de gobernanza

Dado que la desigualdad de género tiene caracter estructural, multidimensional y
multicausal, gestionar el Plan de Igualdad de oportunidades y no discriminacién,
requiere adoptar un enfoque transversal e interdepartamental de caracter
integrador y holistico, lo que supone que habra que realizar un esfuerzo de
coordinacion. Con todo, no se trata de crear departamentos o funciones nuevas,
por el contrario, la clave se encuentra en la optimizacion de los recursos ya
existentes, como por ejemplo la experiencia, el conocimiento y las lecciones
aprendidas a través del tiempo.

Hablar de gobernanza en relacién con la igualdad de oportunidades y de trato entre
mujeres y hombres implica el disefio de una estructura formal de gestién, lo que
supone la asuncion de responsabilidades por parte de la direccidon de la empresa.

La Junta General y el Consejo de administracién de Chiclana Natural S.A. como
organos impulsores del Plan, son los encargados de velar y garantizar el correcto y
eficiente desarrollo de las acciones.

Por su parte el Departamento de Recursos Humanos es el encargado de la
coordinacién y dinamizacion para el correcto desarrollo, evaluacion y seguimiento
de las acciones contenidas en el Plan, y para ello, se apoyara en la Comisién de
Igualdad y puntualmente, cuando por la especificidad de las acciones, asi se
requiera, contara con el apoyo de asistencia técnica externa.

El resto de los departamentos de la empresa se encargaran de la transversalizacion
de las acciones correspondientes a sus respectivos departamentos, pudiéndose dar
el caso de que una misma accién deba llevarse a cabo en mas de un departamento
o en todos ellos.
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Existen una serie de factores que favorecen la integracién de la Optica de género en las
organizaciones:

1.

2.

3.

4,

Compromiso directivo con la incorporacién de la transversalidad de género para
eliminar las barreras de género.

Conocimiento técnico en profundidad de la realidad organizacional con vision de
género.

Mecanismos de coordinacion de las distintas areas de intervencion en el
desarrollo de las diferentes acciones contempladas en el Plan.

Participacion activa y compromiso de la totalidad de la plantilla (mujeres y
hombres) en el proceso de deconstruccidon de los prejuicios y estereotipos de
género y en la construccion de un nuevo modelo de relaciones de género en el que
se contemple la igualdad como valor social.

Para llevar a cabo el proceso de implantacion de las acciones programadas se organizaran
una serie de reuniones de trabajo con periodicidad semestral para el impulso, desarrollo,
coordinacion y evaluacion de las acciones contempladas en el Plan.

La gestion del Plan, coherente con las normas de buen Gobierno, se regira por los
principios de transparencia y rendicién de cuentas.
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7. Sistema de seguimiento y evaluacion

El sistema de evaluacidn y seguimiento del Plan para la igualdad de trato y no
discriminacion de las mujeres de Chiclana Natural S.A. constituye un instrumento cuyo
principal objetivo es favorecer la transparencia, la rendicién de cuentas y el buen gobierno.

Evaluar y valorar los resultados parciales y finales de las acciones del Plan, ademas de
permitir comprobar el grado en que se han cumplido los objetivos operativos previstos en
relacién con los resultados obtenidos, ayudar a identificar dificultades, buenas practicas y
lecciones aprendidas relativas a las acciones desarrolladas.

De este modo se podra conocer el grado de cumplimiento de los objetivos con respecto a
los resultados esperados, y también la coherencia de las acciones, la calidad de los
procesos y los impactos de género esperados y no esperados y, a su vez, se podra
conocer el niumero de personas beneficiarias, el grado de satisfaccion o el cumplimiento
de los plazos previstos y también, permitird valorar el funcionamiento delos equipos de
trabajo y de las estructuras de gestion y coordinacion, asi como el grado de eficiencia
conseguido en relacién con los recursos dispuestos.

Para conseguir tales propdsitos, el Plan cuenta con un Sistema de Seguimiento, que
facilitara la elaboracion tanto de los informes intermedios de evaluacidon - valoracidon
anual, como el informe final de resultados.

= Sistema de seguimiento
= Informes intermedios de seguimiento

= Informe final
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8. Horizonte temporal

La vigencia del Plan para la igualdad de oportunidades y no discriminacién de Chiclana Natural S.A. sera de 4 afios, comenzando su
implementacién en el afio 2021 y finalizando en el 2024.

Afos 2021 2022 2023 2024
Meses | E(F/  M|A|M|J|J|A|S|O|N|/D|/E|F{M|A|M|J|J|A|S|OIN|/D|/E|F|IM|A|M|J|J|A|S|O|N|D|E|FIM|A|M]|]J]|]
Linea Estratégica 1. Sensibilizacion y formacion
M1.
M2.
M3.
M4.
M5.
Linea Estratégica 2. Comunicacion interna y externa
M6.
M7.
Linea Estratégica 3. Ordenacion del tiempo
MS8.
M9.




2021

2024

A

Linea estratégi

on del acos

M10.

M11.

gica 5 Esta

aldad para las empresas proveedoras

M12,

M13.

Linea estratégica 6. Medidas transversales

M14.

M15.

M16.




9. Envolvente econdomica

= Envolvente econémica global

Linea Accion
estratégica
1 M1.
M2.
M3.
M4.
M5.
2 M6
M7.
3 MS8.
M9.
4 M10.
M11.
5 M12.
M13.
6 M14.
M15.
M16.

Nombre de la accion

Elaboracién vy distribucién de material

divulgativo.

Adecuacion del Convenio a la normativa

vigente sobre igualdad de trato y no

discriminacion de las mujeres.

Divulgacién del compromiso de Chiclana

Natural con la igualdad de género.

Webinar de presentacion del Plan de

Igualdad a la plantilla.

Pildora formativa dirigida a la Comision de

Igualdad

Revision progresiva de la comunicacion

escrita e iconografica.

Elaboraciéon de una guia para el uso de una

comunicacioén inclusiva y no sexista.

Estudio para la ampliacion de las medidas

actuales de conciliacion en la empresa.

Elaboracion de un folleto informativo sobre

las medidas de conciliacién y

corresponsabilidad ofrecidas por la

empresa.

Elaboraciéon de un protocolo de actuacién en

caso de acoso sexual o en caso de acoso

por razon de sexo.

Elaboraciéon de un folleto para la prevencién

del acoso sexual y del acoso por razén del

sexo.

Formacién y sensibilizacién en materia de

igualdad de género a las empresas

proveedoras.

Elaboracion de un manual para el

cumplimiento normativo y de los requisitos

en materia de género para contratar con

Chiclana Natural.

Recogida de ideas y propuestas sobre

igualdad de oportunidades y conciliacion en

un buzoén de sugerencias.

Elaboracién de un panel de indicadores para

la evaluacion y seguimiento del Plan.

Seguimiento, evaluacion continua y

redaccién de informes intermedios y de la

memoria final descriptiva y de resultados.
Total

> El coste cero se corresponde con las medidas a desarrollar por la

en colaboracién con la empresa

Presupuesto?®
economico en €

1.840€

Coste 0

Coste 0
Coste 0
1.000€
2.200€
1.800€
Coste 0
Coste 0

900€
Coste 0

1.800€

1.600€

Coste O

800€

5.200€

17.140€

Comision de Igualdad
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Envolvente econémica por anualidades

2021

2022

2023

2024

TOTAL

Presupuesto total anual estimado en €

6.340€
5.800€
2.400€

2.600€
17.140€
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Cuestionario para la plantilla®

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos de la empresa a través de la
integracion de la igualdad de oportunidades y de trato entre las mujeres y los hombres
de la plantilla, Chiclana Natural estd realizando un Diagndstico de situacion con vision de
género, que sera la base para la elaboracion del I Plan para la igualdad de oportunidades
y de trato entre las mujeres y los hombres de la empresa. La opiniéon de cada miembro
de la plantilla es muy valiosa para la elaboracion del Diagnostico y la posterior
elaboracion del mencionado Plan, por ello le agradecemos su inestimable colaboracion
mediante la cumplimentacion del cuestionario. Al tratarse de un cuestionario de opinidn,
rogamos que contesten a cada uno de los items de manera sincera. Destacamos asi
mismo, que el equipo investigador garantizara la confidencialidad de las respuestas.

Sexo de la persona encuestada *

HOMBRE
MUJER

¢Su empresa tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? *

SI
NO
NS/NC

En Chiclana Natural itienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceder a

los procesos de seleccidn de personal? *

SI
NO
NS/NC

¢Acceden por igual hombres y mujeres a todos los puestos vacantes? *

SI
NO
NS/NC

¢Se benefician por igual mujeres y hombres de las acciones formativas ofrecidas por la

empresa a la plantilla? *

SI
NO
NS/NC

¢Los criterios de promocion interna son igualitarios para hombres y mujeres? *

SI
NO
NS/NC

6 *Qbligatorio
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¢Favorece la empresa la conciliacion de la vida privada y profesional de la plantilla? *

SI
NO
NS/NC

En caso de que existan, éconoce la plantilla la existencia de las medidas de conciliacion
disponibles? *

SI
NO
NS/NC

¢Sabria donde acudir o como proceder en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de
trabajo? *

SI
NO
NS/NC

¢Cree que es necesario elaborar un Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la
empresa? *

SI
NO
NS/NC

POR FAVOR, APORTE SUS SUGERENCIAS PARA LA ELEBORACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

INDIQUE EN ESTE APARTADO LAS OBSERVACIONES QUE ESTIME OPORTUNAS

Gracias por su colaboracién
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