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1. Introducción 

Para impulsar el desarrollo de políticas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades 
que tiene Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. ha contado con la siguiente normativa 
aplicable: 

• Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. 

• Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto 
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. 

• Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la 
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la 
ocupación. 

• Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad 
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y 
depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 

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

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de 
diagnóstico del proyecto de elaboración y negociación del II Plan de Igualdad de Servicios 
Hosteleros a Colectividades S.L. 

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situación de partida de la organización y 
los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 
hombres, identificándose principales problemas y dificultades detectados, ámbitos prioritarios de 
actuación, objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de 
negociación del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraídas del análisis y 
expuestas previamente. 

El objeto del informe diagnóstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un 
diagnóstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si Servicios 
Hosteleros a Colectividades S.L. respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito 
laboral y tiene adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre 
mujeres y hombres. 

El objetivo de la elaboración del informe diagnóstico fue conocer la situación exacta en la que se 
encontraba la organización con relación a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 
Por lo tanto, la elaboración de diagnóstico tuvo tres finalidades: 

• Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razón de sexo en la 
distribución de la plantilla.  

• Obtener información acerca de: 
1. Características de la plantilla y sus necesidades. 
2. Conocer la política de gestión de personas y las políticas de igualdad de la 

organización.  

• Servir de base para la elaboración y negociación del Plan de Igualdad como estrategia 
para la optimización de la gestión del personal con relación al compromiso con la 
igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.  

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras 
durante el año 2024. 
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2. Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. 
 

• Nombre o Razón Social: Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. 

• Forma jurídica: Sociedad Limitada  

• CIF: B79066023 

• Actividad: Otros servicios de comidas 

• Dirección: CL LA FLORIDA 3 Nave 5 

• Provincia: Madrid  

• Municipio: Villaviciosa de Odón  

• Responsable de Igualdad: Mario Agudo Villanueva  

• Teléfono: 666 43 26 33 

• Correo electrónico: marioagudo@servicioshosteleros.com 

• Página web: www.servicioshosteleros.com 

 

3. Características generales de la empresa  
 
Servicios  Hosteleros  a  Colectividades  es  una  compañía madrileña  con más  de  30  años  de 
experiencia  en  la  gestión de  comedores  de  centros  escolares  y  escuelas  infantiles. Nuestro 
esfuerzo, nuestro compromiso y nuestra capacidad de renovación nos han permitido afrontar 
los exigentes retos de un sector muy competitivo, en el que potentes multinacionales ganan 
progresivamente mayor cuota de mercado.  

En este contexto, nuestra compañía ha apostado por la especialización en el sector educativo, 
de manera que podamos concentrar nuestros  recursos y experiencia en  la prestación de un 
servicio que responda a las necesidades específicas de la población infantil. Nuestros procesos 
de elaboración combinan métodos artesanales y últimas tecnologías para ofrecer menús que, 
sin perder el  sabor  tradicional,  se ajusten a  las especificaciones en materia nutricional  y de 
seguridad alimentaria. Contamos con una cocina central en Villaviciosa de Odón y trabajamos 
en más de veinte centros de la Comunidad de Madrid en dos modalidades diferentes: comida 
elaborada in situ y comida transportada. 

Esta combinación no sería posible sin un equipo humano en continuo proceso de formación, una 
apuesta indispensable para que tanto nuestro desempeño en cocina como en el comedor estén 
a la altura que requiere un servicio de tanta exigencia como el de alimentar a nuestros hijos. Por 
eso, en SHC somos conscientes de que la mejor inversión es la que se realiza en las personas. 
Queremos un equipo competente, involucrado en la mejora continua impulsada por nuestros 
sistemas de gestión certificados en ISO 22000 e ISO 14001. 

Para lograr todo esto, contamos con un equipo humano compuesto por cerca de 300 personas 

trabajadoras. Este equipo constituye el activo más importante de la empresa. Está compuesto 
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por un  grupo multidisciplinar  formado por  jóvenes  talentos  y profesionales  con una  amplia 

experiencia del sector, lo que nos consagra como una plantilla única y dinámica. 

En SHC la  pasión  por  hacer  bien  las  cosas marcan  la  diferencia  en  todo  lo  que  hacemos. 

Tenemos obsesión por servir a nuestros clientes brindándoles un trato excelente y ofreciéndoles 

los productos y servicios más adecuados a sus necesidades.  

La  iniciativa,  las  ideas  y  las  ganas  de  mejorar  nos  hacen  ser  más  competitivos.  Por  ello, 
observamos  con mucha  atención  otros mercados  y  sectores  para  adquirir  conocimientos  y 
prácticas que supongan mejoras para nuestros clientes. 

Somos una empresa con grandes capacidades de cambio y nos adaptamos bien a  los nuevos 
tiempos. Somos flexibles e innovadores, por lo que nuestra adaptación en el mercado es una de 
nuestras mayores ventajas competitivas. 

A continuación, exponemos el organigrama empresarial, donde se muestra la estructura 
organizativa de SHC. 
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4. Compromiso con la igualdad 
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5. Análisis 

Para realizar el diagnóstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la normativa 
relativa a igualdad. 

5.1. Metodología y fuentes de información utilizadas 
 

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres 
(LOIEMH) en su artículo 46.2 señala la necesidad de realizar un diagnóstico, negociado entre la 
representación empresarial y la representación de las personas trabajadoras, previo a la 
elaboración del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realización de dicho diagnóstico se 
necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que 
debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se 
solicita información desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto números 
absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (índice de distribución) 
y vertical (índice de concentración) para analizar e identificar más adecuadamente las posibles 
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género. 
 
Los ámbitos de análisis incluidos en el diagnóstico responden a las materias que debe contener 
un plan de igualdad, según lo establecido en el artículo 46.2 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 
de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, además de incluir aquellos ámbitos de 
análisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato 
de mujeres y hombres: 

a) Proceso de selección y contratación. 
b) Clasificación profesional. 
c) Formación. 
d) Promoción profesional. 
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres. 
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 
g) Infrarrepresentación femenina. 
h) Retribuciones. 
i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 
j) Salud laboral desde la perspectiva de género. 
k) Comunicación, lenguaje e imagen empresarial. 
l) Violencia de género. 

 
 
Para la realización del diagnóstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y 
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la 
LOIEMH).  El desarrollo del diagnóstico se elaborará aplicando la siguiente metodología: 

1. Análisis de datos Cualitativos:  
 Estudio, muestreo de documentación y variables cualitativas (manuales, políticas, 
procedimientos, protocolos para selección, para promoción, descripción de puestos, 
protocolos de actuación para retribución variable, complementos y mejoras personales, 
medidas o protocolo de acoso sexual y por razón de sexo, medidas para mujeres víctimas 
de violencia de género, etc.). 

2. Análisis de datos Cuantitativos: 
Cálculo de ratios en relación a la representatividad de género y sobre los procesos de 
Recursos Humanos (discapacidad, tipología de contratos, edad, antigüedad, acceso, 
promociones, retribuciones, condiciones laborales…). 
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Interpretación de los índices de datos cuantitativo: 

 

• Índice de Distribución (indicador extra sexo), porcentajes de cálculo horizontal, que 
aporta información sobre la distribución de mujeres y hombres (relaciones de género). 
Representado en las tablas por: 
­ % mujeres / Total (% m / t ): % de mujeres con respecto al total de mujeres y hombres 

en cada franja horizontal 
­ % hombres / Total (% h / t ): % de hombres con respecto al total de mujeres y 

hombres en cada franja horizontal 
Para establecer las conclusiones del diagnóstico de indicadores cuantitativos se debe 
partir del principio de presencia o composición equilibrada. Según la Disposición 
Adicional Primera de la Ley Orgánica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de 
Mujeres y Hombres, se entiende por composición equilibrada la presencia de mujeres y 
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no 
superen el 60% ni sean menos del 40%. 

• Índice de concentración (indicador intra sexo), porcentajes de cálculo vertical, que 
aporta información sobre la situación de las mujeres con respecto a sí mismas y de los 
hombres como respecto a sí mismos. Representada en las tablas por:  
­ %mujeres /mujeres total (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres 
­ %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres 

 
Así, en el proceso de diagnóstico se han utilizado las siguientes fuentes de información:  
   

• Base de datos con información sociodemográfica y laboral de la plantilla.  

• Documentación e informes sobre políticas, procesos, herramientas e iniciativas 
llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestión de la 
plantilla.  

• Entrevistas con personas clave de la organización en la gestión de personal. 

• Cuestionarios al departamento de personal 
• Encuestas a la plantilla. 
 
El análisis cualitativo se ha completado con el análisis de diversa documentación, tanto de 
carácter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio 
Colectivo de aplicación, Protocolo de prevención y actuación frente al acoso, Ofertas de 
trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Selección, contratación, 
promoción y formación. Se han realizado diferentes entrevistas personales de carácter 
individual con personal clave de la empresa, así también se les ha pasado una encuesta 
elaborada por el Ministerio de Igualdad que recoge aspectos relevantes para el diagnóstico 
del plan de igualdad.  

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados 
 
Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la función de gestión de personal recogidos 
en este informe se refieren a plantilla activa en 2024 y a la actividad desarrollada durante los 
meses de enero a diciembre de 2024 para aquellas áreas en las que es necesario incidir en la 
evolución. 
 

5.3. Fecha de realización del diagnóstico 
 
El diagnóstico se ha realizado durante el año 2025. 
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5.4. Personas físicas y jurídicas que han intervenido en su 
elaboración  
 
En el proceso de elaboración y negociación del diagnóstico han intervenido las personas que 
forman de la Comisión Negociadora:  
 

• De una parte, como representación de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. 
 
­ Mario Agudo Villanueva en calidad de director. 
­ Laura Beato Vázquez en calidad de responsable de Recursos Humanos. 

 

• De otra parte, como representación de las personas trabajadoras 
 
­ Charo Medina Sánchez de FeSMC-UGT MAdrid 

 
 

6. Conclusiones del análisis de datos 
 

Ver ANEXO I 

 

7. Objetivos 

 

7.1. Objetivos generales 
 

El objetivo principal del II Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y 
hombres en la acción de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. en toda su estructura y 
política de gestión, corrigiendo los desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales 
desequilibrios futuros. 

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:  

▪ Difundir la cultura de la organización que permita asentar el principio de igualdad de trato 
y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura. 

▪ Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres. 

▪ Garantizar en la organización la ausencia de discriminación, directa o indirecta, por razón 
de sexo. 

• Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles. 
Favorecer la promoción interna y selección con objeto de alcanzar una representación 
equilibrada de la mujer en la plantilla. 

▪ Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla, 
prestando especial atención a las personas que forman parte de la Comisión de 
Seguimiento de Igualdad. 
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▪ Garantizar el principio de igualdad retributiva. 

▪ Facilitar la corresponsabilidad y la conciliación de la vida personal, laboral y familiar en 
la plantilla.  

▪ Asegurar la utilización del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas 
de la empresa. 

▪ Promover mediante acciones de comunicación y formación la igualdad de oportunidades 
en todos los niveles organizativos. 

▪ Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo en el centro de trabajo. 

▪ Ayudar a las trabajadoras víctimas de violencia de género. 

 

7.2. Objetivos específicos 
 

A continuación, se detallan los objetivos específicos acordados para cada una de las áreas que 
serán desarrollados a continuación a través de distintas medidas:  

• Selección y contratación: 

➢ Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de selección. 

➢ Eliminar los sesgos de género en los procesos de selección de las candidaturas. 

➢ Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organización. 

• Clasificación profesional: 

➢ Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificación. 

➢ Identificar y definir los puestos de trabajo de la organización, asegurando que 
todos los puestos de trabajo tienen una denominación neutra. 

➢ Usar criterios objetivos en los sistemas de revisión, valoración o evaluación de 
puestos de trabajo. 

➢ Facilitar el acceso y la promoción profesional de las mujeres a los niveles donde 
se encuentran infrarrepresentadas.

➢ Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la 
organización. 

• Formación: 

➢ Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formación. 

➢ Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de 
disfrutar de la formación. 

➢ Formación en igualdad entre mujeres y hombres dirigida y sesgos inconscientes 
a toda la plantilla, así como a las Comisiones Ejecutivas. 
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➢ Formación en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de 
selección. 

• Promoción profesional: 

➢ Generar transparencia en el proceso de promoción profesional garantizando el 
principio de igualdad. 

➢ Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.  

➢ Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promoción interna. 

• Condiciones de trabajo, incluida la auditoría retributiva: 

➢ Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo. 

➢ Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologías de la comunicación 
(mensajerías y correos electrónicos) para garantizar el tiempo de descanso y 
vacaciones de la plantilla.  

• Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: 

➢ Favorecer la conciliación y corresponsabilidad de toda la plantilla. 

➢ Facilitar a la plantilla la conciliación de su vida familiar, personal y laboral. 

➢ Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de 
conciliación y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos. 

➢ Conseguir que para las trabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los 
derechos de conciliación y de corresponsabilidad no supongan un obstáculo en 
el desarrollo profesional. 

• Infrarrepresentación femenina 

➢ Conseguir la composición equilibrada la presencia de mujeres y hombres de 
forma que, en los grupos profesionales con menor representación femenina, las 
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%. 

➢ Facilitar el acceso y la promoción profesional de las mujeres a los niveles donde 
se encuentran infrarrepresentadas.

➢ Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la 
organización. 

• Retribuciones: 

➢ Aplicar una política salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando 
discriminaciones de género en las retribuciones. 

➢ Asegurar una política retributiva basada en el desempeño, sin discriminación por 
razón de sexo. 
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➢ Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de 
género en cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.  

• Prevención del acoso sexual y por razón de sexo: 

➢ Prevenir comportamientos de acoso sexual Y/o por razón de sexo. 

➢ Contar con un Protocolo de prevención del acoso sexual y por razón de sexo, 
completamente adaptado a la realidad actual y al Plan de Igualdad de NOMBRE 
EMPRESA. 

➢ Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevención del acoso 
sexual y/o por razón de sexo, así como el procedimiento y cauce de denuncias 
que en el mismo se establece.  

➢ Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razón 
de sexo, creando un ambiente laboral en el que se proteja la dignidad tanto de 
mujeres como de hombres.  

➢ Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por 
las personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razón de 
sexo de los conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de 
investigación y resolución.  

➢ Realizar píldoras formativas o acciones de sensibilización dirigidas a toda la 
plantilla sobre acoso sexual y/o por razón de sexo. 

▪ Salud laboral desde la perspectiva de género: 

➢ Introducir la perspectiva de género en la política y herramientas de prevención 
de riesgos laborales. 

➢ Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, 
seguridad y bienestar de la plantilla, adaptándolas a las distintas características 
de trabajadoras y trabajadores. 

➢ Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas   
correctoras, con perspectiva de género. 

➢ Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, 
seguridad y bienestar de la plantilla. 

▪ Comunicación e imagen interna y externa: 

➢ Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada acción y comunicación de la 
organización. 

➢ Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y 
comunicaciones de la organización. 

➢ Que toda la información que se envía por parte de la organización, llegue a toda la 
plantilla y se realice con lenguaje inclusivo 
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➢ Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de 
igualdad.  

➢ Dar a conocer a la plantilla la aprobación y contenido del II Plan de Igualdad de 
Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. y de cuantas acciones en materia de 
igualdad, conciliación y corresponsabilidad se lleven a cabo. 

➢ Conocer la percepción de las personas trabajadoras sobre la implementación de la 
igualdad de oportunidades en las políticas de gestión de personal. 

▪ Violencia de género: 

➢ Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y 
adoptar medidas de apoyo, atención, protección y asesoramiento para las 
trabajadoras víctimas de violencia de género. 

 

8. Medidas del plan de igualdad 
 

 

 

Área 1: Selección y contratación 

 

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas 
utilizadas en la selección, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y 
oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estándar, transparentes, 
objetivos y homogéneos.  

• Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en 
los procesos de reclutamiento, selección y contratación.  
 

• Avanzar hacia una representación equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes 
áreas y niveles profesionales de las entidades. 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

 Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y áreas 
donde se dan mayores desigualdades. 

• Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organización. 
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SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

OBJETIVO  Promover la representación equilibrada en todos los puestos, siempre que sea posible, y respondiendo 
adecuadamente a los requerimientos objetivos de la vacante. 
 

Medida  Acceso de mujeres a las vacantes de puestos en los que estén infrarrepresentadas en condiciones equivalentes de 
mérito, capacidad e idoneidad, en las categorías en las que la mujer esté infrarrepresentada. 

 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Revisión anual de vacantes y contrataciones 

 

Responsable  RRHH 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 

 
Indicadores de seguimiento 

Registro de nuevas contrataciones por puesto, jornada, responsabilidades familiares, etc desagregadas por sexo 
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SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

OBJETIVO   Garantizar que  las personas que participan de  la selección de personal conocen el plan de  igualdad y específicamente  las medidas en 
materia de selección y contratación.  

 

Medida  Formación en selección de personal y conocimiento del Plan de igualdad, así como de la necesidad de la empresa de contratación en los 
diferentes puestos a ocupar.  

 

Personas destinatarias  Todas las personas que estén relacionas con la contratación de personal. 

Cronograma de implantación Durante la vigencia del plan  

Responsable  RRHH 

Recursos asociados  Formación en Igualdad para las personas que tengan que ver con contratación  

 
Indicadores de seguimiento 

   Descripción detallada del proceso de contratación. 

Documentos de elaboración de Protocolo para la contratación. 
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Área 2: Clasificación profesional 

 

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el sistema de clasificación profesional. 
 

• Avanzar hacia una representación equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes áreas y niveles profesionales de las entidades. 

 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y áreas donde se dan mayores desigualdades. 
 

• Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organización. 
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Área 3: Formación 

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la formación.  

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Formar a la totalidad de la empresa e igualdad 
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FORMACIÓN 

OBJETIVO   Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de disfrutar de la formación que ofrece la empresa 

 

Medida  Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formación de la empresa 

Personas destinatarias  Todas las personas trabajadoras 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan  

Responsable  RRHH 

Recursos asociados  Presupuesto del Plan de Formación. 

Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

   Datos, desagregados por sexo, sobre las necesidades de formación de la empresa. 

   Número total de horas de formación y de participantes, desagregados por sexo.   

Número y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situación de licencia y/o excedencia o en uso de medidas de 

conciliación. 
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FORMACIÓN 

OBJETIVO   Conseguir que los responsables adquieran conocimientos en Igualdad de oportunidades 

 

Medida  Formación en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, especialmente, a la dirección y mandos intermedios.  

Personas destinatarias  Jefaturas de departamentos y de área, dirección 

Cronograma de implantación  Bianual 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Cursos de formación realizados a cargo del presupuesto del Plan de Formación por personal experto externo, y todos los medios 
materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

 Número de cursos realizados, horas y personas asistentes desagregadas por sexo.  

 Número de acciones de formación y sensibilización en materia de igualdad realizadas. 
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FORMACIÓN 

OBJETIVO   Formar a la totalidad de la empresa en igualdad. 

 

 

Medida  Formación en igualdad entre mujeres y hombres dirigida al conjunto de la plantilla. 

Personas destinatarias  La plantilla en su conjunto. 

 

Cronograma de implantación  Anualmente 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Cursos de formación realizados a cargo del presupuesto del Plan de Formación por personal experto externo.  

Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

 Número de cursos realizados, horas y personas asistentes desagregadas por sexo.  
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FORMACION 

OBJETIVO  Conseguir que  trabajadoras y  trabajadores  tengan  las mismas posibilidades de disfrutar de  la  formación que 
ofrece la empresa. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formación de la empresa 

Medida  Realizar la formación obligatoria dentro del horario laboral y lugar de trabajo, siempre que las circunstancias 
organizativas del centro lo permitan. En caso contrario, buscar otras alternativas y compensar, mediante tiempo 
de descanso o salario, el tiempo dedicado a formación fuera de la jornada laboral ordinaria. En caso de que la 
acción formativa coincida con un día de descanso del empleado/a, éste/a podrá optar por acudir o no a la 
misma; en este caso, será llamado/a a una convocatoria en otro momento. 

Personas destinatarias  El conjunto de la plantilla 

Cronograma de implantación  Durante toda la vigencia del Plan. 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y Departamento de formación 

Recursos asociados  Presupuesto del Plan de Formación. 
Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Número total de horas de formación y de participantes, desagregados por sexo. 
Nº de horas realizadas fuera del horario laboral 
Nº de horas compensadas en descanso 
Nº de horas compensadas en salario 
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FORMACIÓN 

OBJETIVO  Potenciar el desarrollo profesional de las mujeres, formando a las trabajadoras en especialidades depuestos en 
los que estén subrepresentadas, que permita su acceso a la promoción de puestos de mayor responsabilidad así 
como puestos de trabajo diferentes a los que tradicionalmente ocupan en la empresa. 

Medida  Identificar, a través de los registros de formación que se lleven a cabo, las mujeres en plantilla que por su perfil 
(formación, experiencia, competencias, aptitudes y actitudes) tengan posibilidades de optar a puestos de mayor 
responsabilidad,  diseñando  un  plan  de  desarrollo  profesional  específico,  siempre  que  las  circunstancias  lo 
permitan 

Personas destinatarias  Todas las trabajadoras en plantilla 

Cronograma de implantación  Inmediato, una vez que se cuente con los datos de formación 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y Departamento de formación 

Recursos asociados   
Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de acciones de desarrollo profesional diseñadas 
Nº de mujeres que participan. 
Nº de personas promocionadas que asistieron a las acciones formativas para promoción a NIVELES I, II Y III 
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Área 4: Promoción profesional 

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Impulsar la promoción o movilidad funcional de la plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones. 

• Fomentar una cultura organizacional inclusiva que promueva el desarrollo profesional de mujeres y hombres en igualdad de condiciones, 
eliminando sesgos de género en los procesos de promoción. 

• Garantizar la transparencia y objetividad en los criterios de evaluación para ascensos, asegurando que todas las personas tengan acceso 
equitativo a oportunidades de desarrollo profesional. 

 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Incrementar la proporción de mujeres en puestos de responsabilidad o dirección. 

• Asegurar que al menos el 50 % de las promociones internas en cada ciclo anual incluyan candidaturas de ambos sexos. 
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PROMOCION PROFESIONAL  

OBJETIVO   Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promoción interna. 

 

Medida  Impulsar la promoción o movilidad funcional de la plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones eliminando sesgos de género en 
los procesos de promoción y garantizando la transparencia y objetividad en los criterios de evaluación para ascensos. 

Personas destinatarias La plantilla en su conjunto. 

 

Cronograma de implantación  Durante toda la vigencia del plan  

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 

 
Indicadores de seguimiento 

 Número de procesos de promoción realizados. 

Número de personas de la plantilla, desagregadas por sexo, que promocionan en cada uno de los procesos de promoción. 
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PROMOCION PROFESIONAL  

OBJETIVO   Facilitar a  la plantilla acceder a  la promoción  interna mediante formación para cumplir  los requisitos de otros puestos especialmente 
aquellos donde las mujeres se encuentren infrarrepresentadas como puestos de dirección, etc. 

 

Medida  Impulsar la promoción o movilidad funcional de la plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones eliminando sesgos de género en 
los procesos de promoción y garantizando la transparencia y objetividad en los criterios de evaluación para ascensos. 

Personas destinatarias  La plantilla en su conjunto. 

 

Cronograma de implantación  Durante toda la vigencia del plan  

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Plan de formación 

Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

 Listado de formaciones realizadas para promoción interna desagregados por sexo 

Número de procesos de promoción realizados. 

Número de personas de la plantilla, desagregadas por sexo, que promocionan en cada uno de los procesos de promoción. 
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CONDICIONES LABORALES  

OBJETIVO  Reducir lo más posible la parcialidad femenina en la empresa

 

 

Medida  Mejorar las jornadas de trabajo de la plantilla aumentado las jornadas a tiempo parcial o en más horas o tiempo completo.  

 

Personas destinatarias  Toda la plantilla a tiempo parcial. 

Cronograma de implantación  Durante toda la vigencia del plan  

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Todos los responsables de áreas, departamentos etc. que informarán a la plantilla de las vacantes 

información en papel en los tablones 

 
Indicadores de seguimiento 

Registro de vacantes tanto de aumento de horas como de jornadas completas 

Documentos informativos a toda la plantilla (Tablones de anuncios, mails, intranet, etc) 

Personas que han aumentado las jornadas desagregadas por sexo. 
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PROMOCIÓN PROFESIONAL 

OBJETIVO  Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorías o puestos donde estén 
subrepresentadas, alcanzando durante la vigencia del plan la promoción de un 60% de mujeres sobre el total 
de promociones. 

Medida  Analizar en la Comisión de Seguimiento los criterios establecidos por la Empresa para la promoción interna de la 
plantilla (etapas del proceso de selección, y quienes son responsables del proceso) y desarrollar e implantar un 
procedimiento que garantice la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en todo el proceso. 

Personas destinatarias  Comisión de Seguimiento 

Cronograma de implantación  Seis meses desde la entrada en vigor del Plan 

Responsable  RRHH 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo 

 
Indicadores de seguimiento 

Procedimiento creado 
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PROMOCIÓN PROFESIONAL 

OBJETIVO  Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres mediante la 
aplicación efectiva de un Procedimiento de Promoción Profesional transparente, objetivo y conocido por la 
plantilla. 

Medida  Creación de un catálogo de todos los puestos (perfil, profesional, requisitos e idoneidad para cada uno de los 
puestos; formación/experiencia requerida) haciéndolo accesible a la plantilla. 

Cronograma de implantación  Seis meses desde la entrada en vigor del Plan 

Responsable  RRHH 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo 

 
Indicadores de seguimiento 

­Nº de puestos revisados. 
­Catálogo de puestos creado. 
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PROMOCIÓN PROFESIONAL 

OBJETIVO  Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorías o puestos donde estén 
subrepresentadas, alcanzando durante la vigencia del plan la promoción de un 60% de mujeres sobre el total 
de promociones. 

Medida  Realizar un seguimiento periódico de los casos de promoción gestionados en el periodo, recogiendo 
información de vacantes, procesos de promoción abiertos y de su resultado, desagregando la información por 
sexo, puesto de trabajo, grupo, tipo de jornada, (identificando también las personas con reducción de jornada 
que participan en el proceso con independencia del tipo de jornada anterior a aplicar la reducción), y categoría, 
identificando además el puesto de origen y destino de las promociones realizadas. 

Cronograma de implantación  Inmediato, una vez desarrollado, comunicado e implantado el procedimiento de 
promoción profesional. 

Responsable  RRHH 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº total de vacantes (distinguiendo tipo de jornada; puesto de origen y de destino; criterio aplicado)/ 
Nº de Candidaturas recibidas y evaluadas/Nº de Vacantes cubiertas por promoción interna (con mismo 
detalle que en el indicador 1)/Ratio Candidatura (Nº Candidaturas /Nº Vacantes cubiertas) 
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PROMOCIÓN PROFESIONAL 

OBJETIVO  Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes. 

Medida  Facilitar a  la plantilla acceder a  la promoción  interna mediante formación para cumplir  los requisitos de otros 
puestos especialmente aquellos donde las mujeres se encuentren infrarepresentadas como puestos de dirección, 
etc. Se promoverá  la promoción  interna a través de  la formación de  la plantilla en  los diferentes puestos en la 
empresa para promoción de la carrera profesional, impulsando la promoción o movilidad funcional 
de la plantilla 

Personas destinatarias  Toda la plantilla. 

Cronograma de implantación  Desde la aprobación del plan y durante toda su vigencia. 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y/o departamento de formación 

Recursos asociados  Plan de formación 
Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Listado de formaciones realizadas para promoción interna desagregados por sexo 
Número de procesos de promoción realizados. 
Número de personas de la plantilla, desagregadas por sexo, que promocionan en cada uno de  los procesos de 
promoción. 
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Área 5: Condiciones de trabajo, incluida la auditoría retributiva 

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Identificar y corregir posibles desigualdades salariales entre mujeres y hombres que desempeñan trabajos de igual valor dentro de la organización. 

• Fomentar una cultura de transparencia y equidad retributiva, promoviendo la confianza y el compromiso del personal con la política salarial de la 
empresa. 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Reducir en al menos un 50 % la brecha salarial de género detectada en puestos de igual valor en un plazo de 12 meses. 
• Asegurar que el 100 % de los complementos salariales y extrasalariales estén justificados por criterios objetivos y no discriminatorios antes de 

finalizar el ejercicio fiscal. 
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CONDICIONES LABORALES  

OBJETIVO   Conseguir la igualdad retributiva entre mujeres y hombres y cumplir el principio de transparencia retributiva poniendo en conocimiento  
de la comisión de seguimiento y evaluación del plan y  RLPT anualmente el registro retributivo  

 

 

 

Medida  Presentación del registro retributivo anual a la comisión de seguimiento y evaluación y a la RLPT si la hubiera 

 

Personas destinatarias  Comisión de seguimiento y evaluación del plan de igualdad y Comité de empresa. 

Cronograma de implantación  Una vez al año. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 

 
Indicadores de seguimiento 

Registro retributivo. 

Informe a la comisión de seguimiento y RLPT sobre registro anual 
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CONDICIONES LABORALES  

OBJETIVO   Conseguir la igualdad retributiva entre hombres y mujeres por trabajos del mismo valor. 

 

 

 

Medida  Aplicar  fórmulas  de  control  objetivo sobre  el  cumplimiento de  las  circunstancias  retribuirles mediante  los  complementos  salariales 
adscritos a un puesto 

 

Personas destinatarias  Toda la plantilla. 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan y revisión anual en el registro retributivo 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de complementos afectados 

% de plantilla afectada desagregada por sexo 

Puesto, Grupo profesional y Escala  
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rea 6: Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación de la vida familiar, personal y laboral 

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Fomentar una cultura organizacional corresponsable, que valore y respete el equilibrio entre la vida laboral y personal de todas las personas 
trabajadoras, independientemente de su género. 

• Eliminar estereotipos de género asociados al cuidado familiar, promoviendo que tanto hombres como mujeres ejerzan sus derechos de conciliación 
de forma equitativa. 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Garantizar que al menos el 90 % de las solicitudes de conciliación recibidas sean resueltas en un plazo máximo de 15 días hábiles. 
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DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL 

OBJETIVO   Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de conciliación y de corresponsabilidad para que puedan hacer 
uso de los mismos. 

 

Medida  Difundir las medidas de conciliación y corresponsabilidad al conjunto de la plantilla a través de los medios de comunicación utilizados en 
la empresa. Actualizar los cambios legales que se vayan introduciendo en el Estatuto de los Trabajadores, convenio colectivo y normativa 
reguladora laboral. 

Personas destinatarias  Toda la plantilla. 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento

Verificación de la elaboración de documentos informativos sobre medidas de conciliación y corresponsabilidad. 

Número y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y medidas. 

Evolución en el uso de las medidas de conciliación y corresponsabilidad. 
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

OBJETIVO  Favorecer la conciliación y corresponsabilidad de toda la plantilla 

Medida  Licencia retribuida para acompañamiento de el/la  otro/a progenitor/a, o conviviente a las citas médicas de 
reproducción asistida , exámenes prenatales y preparación al parto, independientemente de su situación legal 
de pareja. (previa justificación de situación como certificado de empadronamiento) 

Personas destinatarias  Personas trabajadoras cónyuges de una mujer embarazada. 

Cronograma de implantación  Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y todos los departamentos responsables. 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de veces que se ha solicitado la medida 
Nº de veces que se ha concedido la medida 
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

OBJETIVO  Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores disfruten en igualdad de sus derechos de conciliación y de 
corresponsabilidad 

Medida  En el caso de permiso retribuido  (de familiares de primer grado de consanguineidad) por enfermedad grave, 
hospitalización o  intervención quirúrgica sin hospitalización que precise reposo domiciliario, el permiso podrá 
ejercerse  dentro  del  periodo  de  15  días  posteriores  al  hecho  causante,  previo  acuerdo  con  la  empresa, 
informando de ello con el máximo de tiempo posible. 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y todos los departamentos responsables. 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de veces que se ha solicitado la medida 
Nº de veces que se ha concedido la medida 
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

OBJETIVO  Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores disfruten en igualdad de sus derechos de conciliación y de 
corresponsabilidad 

Medida  Licencia retribuida para asistencia a citas médicas en tratamientos oncológicos, por el tiempo indispensable. 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y todos los departamentos responsables. 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de veces que se ha solicitado la medida 
Nº de veces que se ha concedido la medida 
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

OBJETIVO  Mantenimiento de puesto de trabajo para familias en situación de vulnerabilidad a través de  la conciliación y
corresponsabilidad de toda la plantilla 

Medida  Excedencia especial con reserva de puesto de trabajo por el tiempo máximo estipulado en la legislación vigente 
(convenio colectivo, ET) para familias monoparentales con hijos/as menores de 12 años. 

Cronograma de implantación  Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y todos los departamentos responsables. 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de veces que se ha solicitado la medida 
Nº de veces que se ha concedido la medida 
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

OBJETIVO  Favorecer la conciliación y corresponsabilidad de toda la plantilla 

Medida  (Licencia retribuida) o Tiempo necesario para acompañar a los hijos/as menores y familiares de primer grado 
de consanguinidad mayores de 65 años, al médico especialista. El personal solicitará la visita médica en horario 
no laboral. Se avisará con un mínimo de 15 días de antelación para que, si es posible, la empresa pueda 
modificar el turno o jornada. 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Desde la firma del Plan y durante toda su vigencia 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y todos los departamentos responsables. 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de veces que se ha solicitado la medida 
Nº de veces que se ha concedido la medida 
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Área 7: Prevención del acoso sexual y por razón de sexo  

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Fomentar un entorno laboral seguro y respetuoso, libre de conductas que puedan constituir acoso sexual o por razón de sexo, promoviendo la 
tolerancia cero ante estas situaciones. 

• Sensibilizar y formar al personal sobre qué constituye acoso, cómo identificarlo y cómo actuar ante posibles casos, fortaleciendo la cultura de respeto 
e igualdad. 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Impartir formación específica sobre prevención del acoso a la plantilla. 

• Establecer un protocolo de actuación accesible y conocido por al menos el 90 % del personal, medido a través de encuestas internas de 
conocimiento.
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PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO 

OBJETIVO   Dar a conocer a  la plantilla mediante comunicaciones o publicaciones, en  los canales utilizados por  la plantilla, el Protocolo de Acoso 
sexual y por Razón de sexo y aquellas otras novedades legislativas o de otra índole relacionadas con el acoso sexual y por razón de sexo. 

 

Medida  Contar con una plantilla informada en materia de acos sexual y por razón de sexo. 

 

Personas destinatarias  Toda la plantilla. 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Serán utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para el desarrollo. 

 
Indicadores de seguimiento 

Pantallazo de las publicaciones del Protocolo de Acoso Sexual, así como de las nuevas cuestiones legislativas relacionadas con este tema. 

 



44 
 

 

 

 
PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO 

OBJETIVO   Sensibilizar y formar al personal sobre qué constituye acoso, cómo identificarlo y cómo actuar ante posibles casos, 

fortaleciendo la cultura de respeto e igualdad. 

Medida  Contar con un aplantilla informada en materia de acoso sexual y por razón de sexo 

 

Personas destinatarias  Toda la plantilla. 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Justificación de la comunicación de las nuevas cuestiones legislativas relacionadas con el acoso sexual y por razón de sexo.  
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ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZÓN DE SEXO 

OBJETIVO  Conseguir que exista dentro de la empresa un ambiente exento de acoso 
por razón de sexo y/o orientación sexual, arbitrando las condiciones adecuadas para que los 
procedimientos de denuncia se realicen con las máximas garantías para todas las partes. 

Medida  Se difundirá entre toda la plantilla el protocolo de acoso sexual y por razón de sexo a través del correo 
electrónico, intranet o cualquier otro procedimiento de información de la empresa y a todas la personas de 
nueva contratación se le enviará una copia de dicho documento 

Personas destinatarias  Toda la Plantilla 

Cronograma de implantación  Inmediatamente después de la entrada en vigor del Plan 

Responsable  RRHH y Departamento de comunicación 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Comunicaciones realizadas a toda la plantilla 
Comunicaciones a las nuevas contrataciones 
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Área 8: Salud laboral  

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Promover un entorno de trabajo saludable y seguro, que tenga en cuenta las diferencias de género en la exposición a riesgos laborales físicos, 
psicosociales y organizativos.

• Integrar la perspectiva de género en la evaluación de riesgos laborales, asegurando que las medidas preventivas respondan a las necesidades 
específicas de mujeres y hombres. 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Realizar al menos una campaña anual de sensibilización sobre salud mental y bienestar emocional dirigida a toda la plantilla. 
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SALUD LABORAL 

OBJETIVO   Mejorar la salud física y mental de las trabajadoras. 

Reducir el absentismo y mejorar el clima laboral. 

Promover una cultura organizacional más inclusiva y equitativa. 

 

Medida  Adaptación de  los protocolos de prevención de  riesgos  laborales a  las diferencias  fisiológicas y sociales entre hombres y mujeres. La 
empresa deberá revisar y adaptar sus evaluaciones de riesgos y medidas preventivas teniendo en cuenta factores específicos que afecten 
de  forma diferenciada a  las mujeres,  incluyendo  los  riesgos psicosociales específicos de cada puesto de  trabajo. Tendrá que adaptar 
herramientas, mobiliario o equipos para evitar lesiones musculoesqueléticas más comunes en mujeres debido a diferencias de talla, fuerza  
o  proporciones  corporales,  establecerá  protocolos  específicos  para  proteger  la  salud  de  trabajadoras  embarazadas,  incluyendo 
reubicación temporal, reducción de carga física o exposición a sustancias peligrosas o abordará el impacto del acoso laboral, la doble carga 
(trabajo y cuidados) y el estrés derivado de roles de género, con medidas como apoyo psicológico, flexibilidad horaria o formación en 
igualdad.  

Personas destinatarias  Toda la plantilla. 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Tasa de incidencia de enfermedades laborales desagregada por sexo.

Presentación por parte de la empresa de PRL a la Comisión de Seguimiento y evaluación de riesgos Psicosociales por puesto de trabajo  
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SALUD LABORAL 

OBJETIVO   Visibilizar cómo los factores psicosociales afectan de forma diferenciada a mujeres y hombres, reconociendo que las cargas 
familiares, los estereotipos de género y la doble jornada impactan de manera desigual en la salud mental. 

Promover la corresponsabilidad emocional en el entorno laboral, fomentando que tanto mujeres como hombres se sientan 
legitimados para expresar malestar, pedir ayuda y acceder a recursos de apoyo sin prejuicios ni estigmas de género. 

 

Medida  Campaña de sensibilización sobre salud mental y bienestar emocional dirigida a toda la plantilla. 

Personas destinatarias  Toda la plantilla. 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de publicaciones realizadas  
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Área 9: Comunicación e imagen empresarial  

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Promover una imagen corporativa inclusiva y libre de estereotipos de género, que refleje el compromiso de la empresa con la igualdad entre 
mujeres y hombres en todos sus canales de comunicación. 

• Garantizar que la comunicación interna y externa utilice lenguaje inclusivo y no sexista, fomentando una cultura organizacional respetuosa y 
equitativa. 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Revisar el 100 % de los materiales de comunicación institucional (web, redes sociales, folletos, campañas) para eliminar expresiones sexistas y 
asegurar representaciones equilibradas de género en imágenes y mensajes. 

• Formar al menos al 80 % del personal de comunicación y marketing en igualdad de género, lenguaje inclusivo y representación no estereotipada 
antes de finalizar el año. 
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LENGUAJE, COMUNICACIÓN E IMAGEN EMPRESARIAL 

OBJETIVO   Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de selección y contratación. así como velar por que en la comunicación interna 
y externa se utilice lenguaje inclusivo y no sexista 

 

Medida  Utilizar  en  los  anuncios  de  la  empresa  y  en  los  anuncios  para  la  contratación  de  personal,  un  lenguaje  no  sexista  e  inclusivo  y  no 
discriminatorio por razón de sexo. 

 

Personas destinatarias  Toda persona susceptible de participar en un proceso de selección de la empresa.  

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Número  de  ofertas  publicadas. Número  total  de  procesos  de  selección  realizados. Número  y  porcentaje,  desagregado  por  sexo,  de  
candidaturas presentadas. Número y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de selección. Número 
y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas. 
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LENGUAJE, COMUNICACIÓN E IMAGEN EMPRESARIAL 

OBJETIVO   Dar a conocer a la plantilla la aprobación y contenido del II Plan de Igualdad de Servicios Hosteleros a Colectividades S. L. y de cuantas 
acciones en materia de igualdad, conciliación y corresponsabilidad se lleven a cabo. 

 

Medida  Informar a la plantilla de la aprobación del Plan de Igualdad  

 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución.

 
Indicadores de seguimiento 

Publicación del nuevo Plan de Igualdad. 
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LENGUAJE, COMUNICACIÓN E IMAGEN EMPRESARIAL 

OBJETIVO   Garantizar y velar por tener una imagen y lenguaje no sexista en cada acción y comunicación de la empresa tanto interna y como externa. 

Ofrecer a todo el personal la información del Plan de Igualdad y el conocimiento de las medidas negociadas para su implantación.  

 

Medida  Inclusión de la perspectiva de género, en las publicaciones y estudios elaborados por la empresa. 

 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Revisión de publicaciones y comunicaciones. 
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LENGUAJE, COMUNICACIÓN E IMAGEN EMPRESARIAL 

OBJETIVO   Garantizar y velar por tener una imagen y lenguaje no sexista en cada acción y comunicación de la empresa tanto interna y como externa. 

 

Medida  Formar al personal de comunicación y marketing en igualdad de género, lenguaje inclusivo y representación no estereotipada 
antes de finalizar el año  

Personas destinatarias  Personal de comunicación y marketing 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Curso realizado en igualdad  
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LENGUAJE, COMUNICACIÓN E IMAGEN EMPRESARIAL 

OBJETIVO  Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan de Igualdad, de los principios 
que lo inspiran, sus métodos de realización, sus objetivos y los resultados esperados. 

Medida  Organizar sesiones informativas, dirigidas al conjunto del personal de la empresa, en las que se expliquen el 
porqué y los objetivos del Plan de Igualdad. Se hará un calendario de sesiones informativas, consensuado en el 
seno de la Comisión. y tener el documento accesible a toda la plantilla para su consulta 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Informar a toda la plantilla en un plazo de un mes desde la firma del plan y a todas la nuevas contrataciones 
Sesiones durante los primeros 6 meses 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y el departamento responsable. 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Calendario de sesiones, Documentos Informativos mails 
Documento Plan de Igualdad 

 



55 
 

 

 

 
LENGUAJE, COMUNICACIÓN E IMAGEN EMPRESARIAL 

OBJETIVO  Dar a conocer a la plantilla la aprobación y contenido del I Plan de Igualdad de NOMBRE EMPRESA y de cuantas 
acciones en materia de igualdad, conciliación y corresponsabilidad se lleven a cabo. 

Medida  Entregar los documentos del Plan de Igualdad y Protocolos de acoso sexual y por razón de sexo y de apoyo a las 
Víctimas de violencia de género, vía telemática o en papel si el/la trabajador/a no tiene correo electrónico, 
cuenta de empresa, etc. 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  Enviar a toda la plantilla en un plazo de tres meses desde la firma del plan y a todas la nuevas contrataciones 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y el departamento responsable. 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Documentos Informativos 
Documento Plan de Igualdad 
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LENGUAJE, COMUNICACIÓN E IMAGEN EMPRESARIAL 

OBJETIVO  Mantener  a  la  plantilla  informada  de  todas  las  cuestiones  relacionadas  con  la  igualdad  de  oportunidades, 
conciliación y corresponsabilidad y otras que les puedan afectar. 

Medida  Información a la plantilla de las novedades legislativas o de otro tipo en materia de igualdad e igualdad laboral. 

Personas destinatarias  Todas las personas trabajadoras de la empresa. 

Cronograma de implantación  Durante toda la vigencia del Plan. 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y el departamento responsable. 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Número y contenido de las publicaciones o comunicaciones al respecto. 
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Área 10: Violencia de género  

 

OBJETIVOS CUALITATIVOS 

• Fomentar un entorno laboral libre de violencia de género, promoviendo el respeto, la tolerancia cero y la protección de las personas trabajadoras frente 
a cualquier forma de violencia. 

• Sensibilizar a la plantilla sobre la detección, prevención y actuación ante situaciones de violencia de género, integrando esta perspectiva en la 
cultura organizacional. 

 

OBJETIVOS CUANTITATIVOS 

• Difundir el protocolo interno de actuación y apoyo ante situaciones de violencia de género a toda la plantilla. 
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VIOLENCIA DE GÉNERO 

OBJETIVO   Establecer herramientas preventivas para  identificar  riesgos en  las  trabajadoras y adoptar medidas de apoyo, atención, protección y  
asesoramiento para las trabajadoras víctimas de violencia de género. 

 

 

Medida  Elaborar y dar a conocer a  las personas de nuevo  ingreso el procedimiento o protocolo de apoyo y protección a  seguir en  casos de 
trabajadoras víctimas de Violencia de Género y difusión entre la plantilla del mismo. 

 

Personas destinatarias  Toda persona trabajadora susceptible de ser víctima de Violencia de Género. 

 

Cronograma de implantación  Durante la vigencia del plan. 

 

Responsable  Departamento de RRHH 

 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Comunicación a las personas trabajadoras de nuevo ingreso de la existencia del protocolo contra la violencia de género.  
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VIOLENCIA DE GÉNERO 

OBJETIVO  Transmitir los valores de respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres para atajar las 
violencias de género 

Medida  Se  realizará, en  el  seno de  la Comisión de  Seguimiento del Plan de  Igualdad, una  campaña  informativa  con 
motivo del Día Internacional para la eliminación de la violencia contra las mujeres (25 de noviembre). 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  durante toda su vigencia. 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y el departamento responsable. 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Información sobre la campaña (folletos, carteles, etc.) 
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VIOLENCIA DE GÉNERO 

OBJETIVO 
transmitir los valores de respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres para atajar las 
violencias de género 

Medida  Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a las mujeres y fomentar la 
igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de sensibilización y formación para mandos intermedios. 
Asimismo, la empresa pondrá a disposición de los empleados/as recursos didácticos relacionados con la 
detección y prevención de todo tipo de violencias de género. 

Personas destinatarias  Toda la plantilla 

Cronograma de implantación  durante toda su vigencia. 

Responsable  Departamento de Organización y Personas y el departamento responsable. 

Recursos asociados  Se utilizarán todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados en su ejecución. 

 
Indicadores de seguimiento 

Nº de cursos de formación e información desagregada por sexo 
Documentos de sensibilización 
Documentos didácticos entregados a la plantilla 
Información sobre la entrega de documentos didácticos, campaña de sensibilización, etc. (Intranet, mails) 
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9. Ámbito de aplicación y vigencia 
 

Ámbito Personal  

El Plan de Igualdad será de aplicación a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas 
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempeñen su trabajo, así como de la 
relación o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.  

Ámbito Territorial 

El Plan de Igualdad será de aplicación en la Comunidad de Madrid, donde Servicios Hosteleros 
a Colectividades presta sus servicios.  

Ámbito Temporal: período de vigencia 

El periodo de vigencia del II Plan de igualdad será de 4 años, desde el 31 de diciembre de 2025 
hasta 31 de diciembre de 2029. 

Tres meses antes a la finalización de la vigencia del II plan de igualdad se conformará la mesa 
negociadora del III plan de igualdad de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. que iniciará el 
nuevo proceso en virtud de la legislación vigente con la duración marcada por el RD 901/2020. 
 

10. Seguimiento, evaluación y revisión periódica 
 

El Sistema de Seguimiento y Evaluación permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los 
resultados obtenidos en las diferentes áreas de actuación tras su implementación. El seguimiento 
y la evaluación constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento preciso 
sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y 
hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizará dentro del seno de la Comisión de 
Seguimiento de Igualdad del II Plan de Igualdad de Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. 
Dicha Comisión será constituida a tales efectos según lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de 
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. 
 
La comisión de seguimiento y evaluación estará formada por: 
 
Mario Agudo Villanueva – director de calidad 
Laura Beato Vázquez – responsable de RRHH 
María del Rosario Medina Sánchez – responsable de las personas trabajadoras 
 
Las personas que integran la Comisión de Seguimiento y Evaluación podrán ser sustituidas en 
caso de ausencia, dimisión, incapacidad temporal o que le sea retirado por las personas que las 
designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de formar parte de la 
Comisión Negociadora de Igualdad y que representen a la empresa serán reemplazadas por 
esta, y si representan a la plantilla serán reemplazadas por la representación legal de las 
personas trabajadoras. 
 
Funciones de la Comisión de Seguimiento de Igualdad 
 

• Evaluar de forma continua la gestión del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias 
para el cumplimiento de los objetivos marcados. 

• Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicación e interpretación del Plan de 
Igualdad.  
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• Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razón de sexo. con 

• objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comisión instructora en el plazo 
máximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad. 

• Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organización no 
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad. 

• Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de 
seguimiento. 

• Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de 
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto. 

• Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluación parcial, donde se refleje la revisión 
de los indicadores y la evolución de los objetivos alcanzada por cada medida según el 
cronograma de implementación.

• Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso 
de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar 
las dificultades que puedan surgir. 

• Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluación del Plan, así como 
definir una planificación de reuniones de la propia comisión que facilite a las partes la 
organización y la participación activa. 

• Cualquier otra función que se decidiese en el seno de la comisión que promueva los valores 
y la consecución del fin de la igualdad como garantía legal en la empresa. 

• Elaboración del informe de evaluación final del Plan de Igualdad. 
 
Funcionamiento de la comisión 

 

Se realizarán seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizándose una 
evaluación final.  

La Comisión de Seguimiento de Igualdad se reunirá de forma ordinaria cada 6 meses, y de 
forma extraordinaria siempre que se considere necesario.  

Para el sistema de seguimiento y evaluación del plan de igualdad se dispondrán de las 
siguientes herramientas: 
 

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad. 

2. Ficha de Evaluación del Plan de Igualdad. 
 
El seguimiento tiene como objetivos: 
 

• Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas. 

• Verificar la ejecución de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente 
planteados. 

• Comprobar si se cumple la calendarización propuesta. 
• Establecer nuevas medidas o modificar las existentes. 
 
El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes 
medidas y estrategias definidas en el II Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar 
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente 
no detectadas. 
 
Este seguimiento se llevará a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento: 
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1. Ficha de seguimiento de medidas del II Plan de Igualdad, el modelo que se detalla 

a continuación: 
 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE SERVICIOS 
HOSTELEROS A COLECTIVIDADES S.L. 

Medida 

 

Responsable 

 

Fecha de implementación 

 

Fecha de seguimiento 

 

Cumplimentada por 

 

Indicadores de seguimiento 

(Trasladar todos los 
indicadores señalados en la 

medida) 

 

Indicadores de resultados 

Nivel de ejecución           Pendiente      En ejecución Finalizada 

Indicar el motivo por el que 
la medida no se ha iniciado 

o no se ha completado  

Falta de recursos humanos  

Falta de recursos materiales  

Falta de tiempo  

Falta de participación  

Falta de coordinación  

Falta de conocimiento para la 
implementación 

 

Otros motivos (especificar)  

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

 

Dificultades y barreras en la 
implementación de la 
medida 

 

Soluciones adoptadas (si es 
el caso) 

 

Indicadores de impacto 

Reducción de las 
desigualdades 

 

Mejoras producidas  

Propuestas de futuro  
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Documentación acreditativa 
de la ejecución de la medida 

 

 

2. Elaboración de un informe anual del resultado del seguimiento. 

La evaluación, por su parte, tiene como objetivos: 

• Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del II Plan de Igualdad a lo largo de 
su periodo de vigencia. 

• Analizar el desarrollo del proceso del Plan. 
• Reflexionar sobre la continuidad de las medidas. 
• Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar 

la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el 
compromiso adquirido. 

Esta evaluación permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cómo se ha hecho.  

La evaluación final del II Plan de Igualdad se realizará al finalizar su vigencia de 4 años, mediante 
el cálculo de la evolución de los indicadores y grado de ejecución de las medidas del Plan a 
través de la Ficha de Evaluación del Plan de Igualdad que servirá de base para emitir un Informe 
de Evaluación del II Plan de Igualdad en el que se detallarán las principales conclusiones y 
recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluación sobre los resultados, los procesos 
y el impacto en y para la empresa y la plantilla que la compone. 

 

Ficha de Evaluación del Plan de Igualdad 

1. Datos generales 
 
Razón social. 
Fecha del informe. 
Periodo de análisis. 
Comisión/Persona que lo realiza. 
 

2. Información de resultados para cada área de actuación 

 Bajo Medio Alto 

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad 

 

  

Nivel de realización de las acciones previstas en el Plan de Igualdad 

 

  

Nivel de obtención de resultados esperados 

 

  

Grado de cumplimiento de objetivos de cada acción según indicadores 
marcados en el Plan de Igualdad 

 

  

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas 

 

  

Nivel de corrección de las desigualdades detectadas en el diagnóstico 

 

  

Situación del nivel de compromiso de la empresa con   la igualdad 
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• Información sobre la implementación de medidas a partir de los datos de las fichas de 

• Seguimiento de medidas. 

• Resumen de datos relativos al nivel de ejecución, cumplimiento de planificación, consecución 
de objetivos. 

• Conclusiones obtenidas de la explotación de datos e información de los cuestionarios 
cumplimentados por la comisión de seguimiento, la dirección y la plantilla. 

• Valoración general del periodo de referencia (mencionando los resultados más destacados 
de la ejecución del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han 
realizado, en su caso, las medidas previstas). 

 

 

3. Información sobre el proceso de implantación 

 
Bajo Medio Alto 

Niveles de desarrollo de las acciones    

Grado de implicación de la plantilla en el proceso    

El presupuesto ha sido     

El cumplimiento del calendario previsto ha sido     

 

• Adecuación de los recursos asignados. 
• Dificultades, obstáculos o resistencias encontradas en la ejecución. 
• Soluciones adoptadas en su caso. 

 

4. Información sobre impacto 

 Bajo  Medio  Alto 

¿Se han producido cambios en la cultura de la empresa?    

¿Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?    

¿Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?    

¿Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones 
Ejecutivas? 

   

¿Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?     
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¿Se han detectado cambios en relación con la imagen externa de la 
empresa? 

   

 
• Señalar en qué han consistido los cambios tanto en relación con las personas como en 

la gestión y clima de la organización. 
 
 

5. Conclusiones y propuestas 
 

• Incluir una valoración general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de 
igualdad. 

• Definir propuestas de mejora o corrección de desviaciones detectadas tanto de 
aplicación inmediata como a futuro cuando se produzca la actualización del plan de 
igualdad. 
 

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluación del II Plan de Igualdad 
establecerán propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que 
permita: 

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas. 

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad. 

c) Prioridades de acción y calendario de actuación. 

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de 
indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en 
materia de igualdad. 

 

11.Procedimiento de modificación 
 

El plan de igualdad deberá revisarse siempre que cuando concurran las siguientes 
circunstancias: 

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

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

c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico de 
la empresa. 

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de 
trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las 
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el 
diagnóstico de situación que haya servido de base para su elaboración. 

e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o indirecta 
por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de igualdad a los requisitos 
legales o reglamentarios. 
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La Comisión de Seguimiento de Igualdad está legitimada para abordar la modificación como 
ocasión de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y 
evaluación. La Comisión de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las 
medidas del plan de igualdad podrán revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia 
con el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar 
alguna medida que contenga en función de los efectos que vayan apreciándose en relación con 
la consecución de sus objetivos. 

Para proceder a la modificación del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d) 
y e) deberá promoverse la constitución de una nueva Comisión Negociadora de Igualdad en base 
a lo establecido en el artículo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representación 
de la plantilla en el momento de la constitución, quedando en ese momento disuelta y sin efecto 
la Comisión de Seguimiento de Igualdad. Esta modificación supondrá la actualización integra del 
diagnóstico, así como de las medidas del plan de igualdad. 

 

12. Sistema de resolución de conflictos 
 

Las partes acuerdan su adhesión total e incondicionada al Instituto Regional de Mediación y 
Arbitraje de la Comunidad de Madrid, creado en virtud del “Acuerdo Interprofesional entre CEIM, 
CEOE, CCOO y UGT sobre la creación del sistema de Solución Autónoma de conflictos laborales 
en la Comunidad de Madrid” de 29 de noviembre de 2022 (BOCM de 2 de febrero de 2023) y 
cuya actividad se regula en el “Reglamento de Funcionamiento del Sistema de Solución 
Autónoma de conflictos laborales y del Instituto Regional de Mediación y Arbitraje de la 
Comunidad de Madrid” de 17 de mayo de 2023 (BOCM 9 de junio de 2023).  

13. Registro del plan de igualdad 
 

Se procederá al registro dentro del plazo de quince días a partir de la firma del Plan de Igualdad. 
Se deberá además de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadística del Plan de 
Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los 
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre 
registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).  

14. Glosario 
 

ACCIÓN POSITIVA: Son medidas específicas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones 
patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho 
constitucional a la igualdad. Tales acciones, que serán aplicables en tanto subsistan dichas 
situaciones, habrán de ser razonables y proporcionadas en relación con el objetivo perseguido 
en cada caso (Ley Orgánica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).  

ACOSO POR RAZÓN DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en función del sexo de 
una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno 
intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)  

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el 
propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando 
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1)  
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BRECHA DE GÉNERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoría de 
una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres. 
Cuanto menor es la brecha, más cerca estamos de la igualdad. 

COMPOSICIÓN EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el 
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean 
menos del cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposición adicional primera).  

CONCILIACIÓN: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes 
ámbitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de 
organización social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las 
responsabilidades en los ámbitos público y privado. 

CORRESPONSABILIDAD: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones públicas, 
empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y 
lo productivo, lo doméstico y lo público, del cuidado y del sustento. 

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las 
mismas garantías de participación plena en todas las esferas. Es un concepto básico para la 
aplicación de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y 
mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus
relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato 
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento jurídico 
y, como tal, se integrará y observará en la interpretación y aplicación de las normas jurídicas” 
(LOIEMH, art. 4). 

IMPACTO DE GÉNERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de 
una norma o una política pública en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para 
evitar sus posibles efectos discriminatorios. 

INDICADOR DE GÉNERO: Variables de análisis que describen la situación de mujeres y 
hombres en la sociedad. Supone la aproximación a la situación de mujeres y hombres, y la 
incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento entre unas y 
otros. 

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina, 
se infravalora y se excluye a la mujer. 

SEGREGACIÓN DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentración de mujeres y hombres en tipos 
y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama 
más estrecha de ocupaciones que los hombres (segregación horizontal), y a puestos de trabajo 
inferiores (segregación vertical). 
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ANEXO I:  

 

 

INFORME 
DIAGNÓSTICO 

PLAN DE IGUALDAD 
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INTRODUCCIÓN 
 

Se entiende por diagnóstico el proceso de recogida y análisis detallado de la 

información necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y 

cualitativos en, al menos, cada una de las materias previstas en el artículo 46.2 de la Ley 

Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, con el fin de detectar aquellas desigualdades o 

discriminaciones directas o indirectas que, por razón de sexo, pudieran existir en la 

empresa y, en general, cualesquiera obstáculos que impidan o dificulten la igualdad 

efectiva entre mujeres y hombres en el mismo.  

Así, el objeto de este documento es facilitar a los miembros de la Comisión 

Negociadora de Igualdad la información necesaria que permita a la empresa Servicios 

Hosteleros a Colectividades S.L. contar con un diagnóstico de situación en materia de 

igualdad entre mujeres y hombres en el ámbito laboral, obteniendo una radiografía que 

facilite elaborar posteriormente un Plan de Igualdad acorde a las necesidades y 

realidades que en esta materia vive la corporación y el personal a su servicio, y que 

introduzca la perspectiva de género en todas sus actuaciones.  

De esta manera, basándose en datos objetivos, la Comisión Negociadora podrá 

definir, acordar y planificar acciones concretas que permitan eliminar o minimizar al 

máximo las posibles desigualdades existentes.  

Con ello, se da cumplimiento al artículo 46 de la ley Orgánica 3/2007 que define un 

Plan de Igualdad como “un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de 

realizar un diagnóstico de situación, tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de 



71 
 

trato de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón 

de sexo”. 

Este documento se corresponde con el Diagnóstico de situación mencionado en 

dicho artículo, que tiene que facilitar la definición de “ese conjunto ordenado de 

medidas” basándose en un análisis de los datos que permita llegar a conclusiones 

justificadas con instrumentos probatorios. 

Para la elaboración de este informe diagnóstico se han tenido en consideración los 
datos correspondientes al año 2024.  

Cabe añadir que el informe diagnóstico ha sido dirigido por el departamento de 
Recursos Humanos formado por Laura Beato Vázquez y junto con miembros del equipo 
directivo, Mario Agudo Villanueva. A su vez, han participado todos los empleados y 
empleadas de la empresa. Como representación de las personas trabajadoras ha 
participado María del Rosario Medina Sánchez Federación Estatal de Servicios, 
Movilidad y Consumo de la Unión General de Trabajadores (FeSMC UGT). 

 

1. IDENTIFICACIÓN DE LA EMPRESA 

DATOS DE LA EMPRESA 

Razón social SERVICIOS HOSTELEROS A COLECTIVIDADES S.L 

CIF B79066023 

Domicilio social Calle de la Florida 3, Nave 5, Villaviciosa de Odón-28670 

Forma jurídica  Sociedad Limitada 

Año de constitución 1999 

Persona Responsable Entidad    

Nombre  Mario Agudo Villanueva 

Cargo Director de Calidad 

Tel 666 432 633 // 91 616 38 41 

e-mail marioagudo@servicioshosteleros.com 

Persona Responsable Temas Igualdad 

Nombre  Mario Agudo Villanueva 

Cargo Director de Calidad 

Tel 666 432 633 // 91 616 38 41 

e-mail marioagudo@servicioshosteleros.com 

ACTIVIDAD 

Sector Hostelería 

CNAE 5629 

Descripción actividad Otros servicios de comidas 

Dispersión geográfica y ámbito 
de actuación 

Escolar 

 

DIMENSIÓN 
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Personas Trabajadoras 
Mujeres Hombres Total 

250 32 282 

Centros de trabajo 34 centros de trabajo   

Facturación anual (€) 

 
3,8K 

ORGANIZACIÓN DE LA GESTIÓN DE PERSONAS 

Dispone de departamento de personal Si 

Certificados o reconocimientos obtenidos 
• UNE EN ISO 14001:2015 SISTEMA DE GESTIÓN DE 

MEDIO AMBIENTE 

• INOCUIDAD DE LOS ALIMENTOS ISO 22.000 

Representación Legal de Trabajadores y Trabajadoras 
(indicar, en su caso nº de mujeres y hombres y nombre 
de sindicatos con representación) 

No se dispone de representante legal de los trabajadores 

 

2. INFORMACIÓN INTERNA Y EXTERNA  

Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. es una compañía madrileña con más de 
30 años de experiencia en la gestión de comedores de centros escolares y escuelas 
infantiles. Nuestro esfuerzo, nuestro compromiso y nuestra capacidad de renovación nos 
han permitido afrontar los exigentes retos de un sector muy competitivo, en el que 
potentes multinacionales ganan progresivamente mayor cuota de mercado. 

En este contexto, nuestra compañía ha apostado por la especialización en el 
sector educativo, de manera que podamos concentrar nuestros recursos y experiencia 
en la prestación de un servicio que responda a las necesidades específicas de la 
población infantil. Nuestros procesos de elaboración combinan métodos artesanales y 
últimas tecnologías para ofrecer menús que, sin perder el sabor tradicional, se ajusten a 
las especificaciones en materia nutricional y de seguridad alimentaria. 

Por otro lado, Servicios Hosteleros a Colectividades S.L. es la encargada de 
organizar y prestar el servicio de ampliación horaria de mañana y tarde en todos los 
centros que disponen de esta oferta, así como actividades extraescolares que varían 
durante los cursos escolares en función de las solicitudes del alumnado. Estos servicios 
de ampliación horaria de mañanas, tardes y extraescolares se tratan de cubrir ampliando 
las jornadas de las monitoras de comedor que acuden a medio día a los comedores 
escolares.   

Esta combinación no sería posible sin un equipo humano en continuo proceso de 
formación, una apuesta indispensable para que tanto nuestro desempeño en cocina 
como en el comedor estén a la altura que requiere un servicio de tanta exigencia como 
el de alimentar a nuestras hijas e hijos. Por eso, en SHC somos conscientes de que la 
mejor inversión es la que se realiza en las personas. Queremos un equipo competente, 
involucrado en la mejora continua impulsada por nuestros sistemas de gestión 
certificados en ISO 22000. 
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3.DIAGNOSTICO DE SITUACIÓN  

3.1. Condiciones generales y condiciones de trabajo. 
 

A continuación, en este apartado exponemos los resultados analizados 
cuantitativamente para la plantilla en el año 2024. 

 

Número total de personas en plantilla 

 

MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

396 47 443 89,40% 10,6% 89,40% 10,6% 

 

 
 

Debido a la naturaleza del sector, y como podemos observar analizando los 
datos, existe un alto grado de feminización de la empresa. El sexo femenino 
representa un 89,40 % respecto al masculino, que tan solo está representado por 
un 10,6 %. 

Como podemos observar, y como a continuación comprobaremos, la 
representatividad femenina va a ser siempre superior a la masculina. 

 

Distribución de la plantilla por grupos de edad 

 

GRUPO 
DE 

EDADD 

MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

%MUJERES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

16-19 12 4 16 75% 25% 3% 8,51% 

20-25 80 31 111 72% 28% 20,2% 65,95 

26-30 33 2 35 94% 6% 8,3% 4,25% 

396

47
0

500

Mujer HOMBRE

TOTAL PLANTILLA POR SEXO
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31-35 15 3 18 83% 17% 3,78% 6,38 

36-40 26 2 28 93% 7% 6,56% 4,25% 

41-45 40 1 41 98% 2% 10,10% 2,12% 

46-50 52 3 55 95% 5% 13,13% 6,38% 

51-55 52 1 53 98% 2% 13,13% 2,12% 

56-60 51 0 51 100% 0% 12,87% 0% 

>60 35 0 35 100% 0% 8,8% 0% 

TOTAL 396 47 443 90% 10% 100% 100% 

 

 
 
A la vista de los resultados podemos observar que la empresa se encuentra 

totalmente feminizada en los rangos de 51 años en adelante. Por otro lado, 
observamos que el rango de edad donde menos diferencias de contrataciones hay 
entre mujeres y hombres es entre los 20 y los 25 años. 
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Edad media de la plantilla 

 

 
Sin hacer diferenciación entre sexos en la empresa podemos afirmar que la 

mayor parte de la plantilla se encuentra en el rango de edad entre los 20 y los 25 
años. 

 

 
 

 

Observamos que la edad media de los hombres en inferior a la edad media de las 
mujeres en plantilla. 
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Distribución de la plantilla por antigüedad.  

GRUPOS DE 
EDAD MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

1994 1 0 1 100,00 0 0,25 0 
2000 2 0 2 100,00 0 0,51 0 
2002 2 0 2 100,00 0 0,51 0 
2003 5 0 5 100,00 0 1,26 0 
2004 2 0 2 100,00 0 0,51 0 
2005 7 0 7 100,00 0 1,77 0 
2006 6 0 6 100,00 0 1,52 0 
2007 14 0 14 100,00 0 3,54 0 
2008 8 0 8 100,00 0 2,02 0 
2009 2 0 2 100,00 0 0,51 0 
2011 4 0 4 100,00 0 1,01 0 
2012 2 0 2 100,00 0 0,51 0 
2013 8 1 9 88,89 11,11 2,02 2,13 
2014 12 0 12 100,00 0 3,03 0 
2015 7 1 8 87,50 12,50 1,77 2,13 
2016 7 0 7 100,00 0 1,77 0 
2017 7 0 7 100,00 0 1,77 0 
2018 14 0 14 100,00 0 3,54 0 
2019 13 4 17 76,47 23,53 3,28 8,51 
2020 9 0 9 100,00 0 2,27 0 
2021 14 1 15 93,33 6,67 3,54 2,13 
2022 17 2 19 89,47 10,53 4,29 4,26 
2023 92 17 109 84,40 15,60 23,23 36,17 
2024 141 21 162 87,04 12,96 35,61 44,68 

TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100,00 100,00 
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ANTIGÜEDAD  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Mas de 15 años 48 0 48 100,00 0 12,12 0 
1 a 3 años 41 3 44 93,18 6,82 10,35 6,38 
0 a 1 año 307 44 351 87,46 12,54 77,53 93,62 

TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100,00 100 

 

 

Personas por antigüedad y 
según sexo 

Hombre Mujer 

Más de 15 años 0 48 
1 a 3  años 3 41 
0 a 1 años 38 210 

 

Como podemos apreciar en el gráfico y en la tabla, la mayoría de las 
personas dispone de una antigüedad de 0 a 1 año. El nivel de rotación es muy 
amplio debido a que la mayor parte de las jornadas laborales son reducidas (2 horas 
durante el curso escolar) y, por lo tanto, se trata de un empleo trampolín hacia otros
trabajos más estables. 

 

Distribución de la plantilla por tipo de jornada 

 

TIPO DE 
JORNADA  MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

COMPLETA 37 10 47 78,72 21 9,34 21,28 
PARCIAL 359 37 396 90,66 9,34 90,66 78,72 

TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 100,00 100,00 
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Distribución por horas semanales de trabajo 

HORAS 
SEMANALES MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

1 1 1 2 50,00 50 0,25 2,13 
2 9 6 15 60,00 40 2,27 12,77 
3 5 0 5 100,00 0 1,26 0,00 
4 10 6 16 62,50 38 2,53 12,77 
5 10 5 15 66,67 33 2,53 10,64 
6 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00 
7 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00 

7,5 6 0 6 100,00 0 1,52 0,00 
10 164 9 173 94,80 5 41,41 19,15 
12 7 1 8 87,50 13 1,77 2,13 

12,5 9 1 10 90,00 10 2,27 2,13 
14 4 3 7 57,14 42,86 1,01 6,38 
15 31 2 33 93,94 6 7,83 4,26 

15,2 1 0 1 100,00 0,00 0,25 0,00 
16 0 1 1 0,00 100 0,00 2,13 
17 2 0 2 100,00 0 0,51 0,00 

17,5 5 0 5 100,00 0 1,26 0,00 
19,5 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00 

20 32 0 32 100,00 0,00 8,08 0,00 
21,5 2 0 2 100,00 0 0,51 0,00 
22,5 9 0 9 100,00 0,00 2,27 0,00 
22,7 1 0 1 100,00 0,00 0,25 0,00 

25 18 0 18 100,00 0,00 4,55 0,00 
27 0 1 1 0,00 100,00 0,00 2,13 

27,5 2 0 2 100,00 0 0,51 0,00 
30 13 1 14 92,86 7,14 3,28 2,13 

32,5 3 0 3 100,00 0 0,76 0,00 
35 6 0 6 100,00 0 1,52 0,00 

37,5 5 0 5 100,00 0 1,26 0,00 
38,74 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00 

40 37 10 47 78,72 21 9,34 21,28 
TOTAL  396 47 443 89,39 11 100 100 

 

Como vemos reflejado en la tabla, la mayor parte de la plantilla tiene una 
jornada de 10 horas semanales. No obstante, existe personal con una jornada 
inferior a las 10 horas semanales. Esto es debido a que no siempre es posible cubrir 
los puestos de las actividades extraescolares o los servicios de las ampliaciones 
horarias de mañana o tarde con el personal existente en el centro. Como 
consecuencia de esto tenemos que contratar a nuevo personal para cubrir dichos 
servicios. 

Por otro lado, debemos aclarar que no existe la posibilidad de realizar horas 
extraordinarias o complementarias. 
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 Distribución por tipo de contrato 

TIPO DE 
CONTRATO MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

100 7 2 9 77,78 22 1,77 4,26 
150 1 0 1 100,00 0 0,25 0,00 
200 5 0 5 100,00 0 1,26 0,00 
300 323 35 358 90,22 10 81,57 74,47 
389 7 0 7 100,00 0 1,77 0,00 
402 5 4 9 55,56 44 1,26 8,51 
410 2 0 2 100,00 0 0,51 0,00 
502 14 2 16 87,50 13 3,54 4,26 
510 32 4 36 88,89 11 8,08 8,51 

TOTAL  396 47 443 89,39 11 100 100 

Los contratos eventuales han sido utilizados para cubrir algunos de los puestos de 
los campamentos en verano o navidad.  

 
 

Respecto al análisis de la plantilla con respecto al tipo de contrato, 
observamos que la mayoría de las personas trabajadoras, tanto mujeres como 
hombres, tienen el modelo de contrato 300 (INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO). 

 

Distribución de la plantilla por jornada presencial y a distancia 

 Durante el año 2024 sólo hay una trabajadora que realiza la jornada a 
distancia tres días en semana. 

Distribución de la plantilla por nivel de estudios 

 No tenemos conocimiento de las titulaciones de cada uno de los 
trabajadores simplemente nos aseguramos que cumplen con la titulación 
requerida para el puesto de trabajo.  
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 Las titulaciones requeridas para los diferentes puestos son las siguientes: 

Dirección Experiencia demostrable /ADE 

PRL 

Nutricionista Nutrición y dietética. 

PRL 

TÉCNICO RRHH Gradado en relaciones laborales/ derecho/ ADE 

Supervisor/a 
general 

Coordinador de tiempo libre 

PRL 

Repartidor/a Carnet de conducir  

PRL 

Cocinera/o Manipulador de alimentos. 

Gestión de alérgenos 

PRL 

Ayudante de 
cocina 

Manipulador de alimentos. 

Gestión de alérgenos 

PRL 

Auxiliar de 
limpieza 

Limpieza y desinfección 

PRL 

 

Monitor de 
comedor 

Monitor de tiempo libre. 

PRL 

Monitor de 
extraescolares 

Monitor de tiempo libre. 

PRL 

Enfermero/a Diplomatura en enfermería 

PRL

 

 En ShC sólo existen 5 puestos que requieren estudios superiores. Estos 5 
puestos están ocupados por 4 mujeres y 1 hombre.  

El resto de los puestos del centro no necesitan titulaciones superiores. La 
distribución durante el año 2024 fue la siguiente: 
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CATEGORIAS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Supervisora general  2 0 2 100 0 0,51 0 

Director/a calidad 0 1 1 0 100 0 2,13 

Generalista de RRHH 1 0 1 100 0 0,25 0 

Nutricionista 1 0 1 100 0 0,25 0 

Enfermera 1 0 1 100 0 0,25 0 

Cocinera/o 19 1 20 95 5 4,8 2,13 

Supervisor/a 1 0 1 100 0 0,25 0 

Monitor/a de extraescolares 31 17 48 64,58 35,42 7,83 36,17 

Monitor/a de comedor 284 26 310 91,61 8,39 72 55,32 

Repartidor/a 0 2 2 0 100 0 4,26 

Ayudante de cocina 5 0 5 100 0 1,26 0 

Auxiliar de limpieza 51 0 51 100 0 12,88 0 

TOTAL  396 47 443 89,39 10,61 100 100   

 

A la vista de los resultados podemos ver que existe una desigualdad en la 
ocupación de los niveles entre hombres y mujeres. 

Se puede observar que tanto mujeres como hombres, ocupan 
principalmente puestos de comedor. Sin embargo, en los puestos que suelen 
ocupar las mujeres sucesivamente son: 

• Auxiliar de limpieza 

• Cocinera 

• Ayudante de cocina 

Mientras que por el contrario los hombres, después del puesto de vigilante 
de comedor, los siguientes puestos con más presencia son: 

• Repartidor 

• Cocinero 

 

Identificación del número de condiciones de trabajo de las personas trabajadoras 
cedidas por otra empresa 

 Durante el año 2024 no se produjo la cesión de personas trabajadoras por 
otras empresas. 
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DATOS CUALITATIVOS 

 

Política de desconexión digital. 

 

En SHC nos encargamos de difundir las medidas de conciliación y 
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla a través de los medios de 
comunicación con el fin de favorecer la conciliación y corresponsabilidad de toda 
la plantilla. Hasta el momento, esta medida se venía realizando de manera personal 
con cada trabajador/a. La forma de proceder consiste en que cada trabajador/a que 
lo necesitase tiene la posibilidad de ponerse en contacto con el personal de RRHH 
con la finalidad de que sea informado/a sobre los permisos que estime oportunos 
es función de sus necesidades. Con el plan de igualdad se pretende llevar a cabo la 
comunicación de manera general por el canal de difusión a todas las personas 
trabajadoras. 

Por otro lado, tratamos de limitar en la medida de lo posible el uso de las 
tecnologías de la comunicación para garantizar el tiempo de descanso y 
vacaciones. Frente a esta medida se ha creado un protocolo de desconexión digital 
con el fin de asegurar el descanso de la plantilla.  

 

Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en 2024 

No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de 
trabajo. 

 

Descripción de sistemas de organización y control de trabajo 

 En ShC el control del trabajo, así como de la asistencia al puesto de trabajo 
se lleva a cabo mediante una aplicación telemática llamada BiKy. Las personas 
trabajadoras se instalan dicha aplicación en su móvil y realizan los fichajes de las 
jornadas día a día confirmado así su asistencia a su puesto. 

 

Sistema de régimen de turnos 

  En SHC no existe un sistema de régimen de turnos de trabajo.  

 

Estudios de tiempos y rendimientos 

No se ha hecho nunca estudio de tiempos y rendimientos. En este tipo de 
empresa no procede. 
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Régimen de movilidad funcional o geográfica 

 En relación con la movilidad geográfica cabe mencionar las medidas 
movilidad geográfica por razones personales y/o familiares que consisten en los 
siguiente: 

- La trabajadora víctima   de   violencia   de   género   tendrá    derecho    a     la 
reducción   o a   la reordenación   de su tiempo de trabajo, a la movilidad 
geográfica, al cambio del centro de trabajo   a la suspensión de la relación 
laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extinción del contrato   de 
trabajo. 

- Movilidad  Geográfica   (40.4 ET): la  trabajadora    víctima  de violencia  de 
género  que  se vea obligada  a abandonar  el  puesto  de trabajo   en la 
localidad  o centro  de trabajo   donde  venían  prestando sus  servicios,  para  
hacer  efectiva   su protección   o su derecho  a  la  asistencia   social  integral,   
tendrán derecho  a ocupar  otro  puesto  de trabajo,   del  mismo grupo 
profesional  o categoría   equivalente,   que  la empresa  tenga  vacante  en 
cualquier  otro de sus centros  de trabajo. 

- En tales supuestos, la empresa estará obligada a comunicar a la trabajadora    
las vacantes existentes   en dicho momento o las que se pudieran producir 
en el futuro. 

- La empresa garantizará   el traslado o el cambio de centro de trabajo   que 
tendrá una duración inicial de 18 meses, durante   los cuales la empresa   
tendrá   la obligación de reservar   el puesto de trabajo   que anteriormente    
ocupaba la trabajadora. 

- Terminado este periodo, la trabajadora   podrá optar entre el regreso a su 
puesto de trabajo   anterior o la continuidad   en el nuevo.  En este último 
caso decaerá   la mencionada obligación de reserva. 

- Para facilitar   el traslado    de   la víctima   de violencia   de   género   se 
establece    un permiso retribuido de cinco días, con posibilidad de solicitar 
anticipos del importe   correspondiente    a la parte proporcional de las pagas 
devengadas en el momento de la solicitud. 

- Nulidad del despido (art.55    ET):  Será nulo el despido de las trabajadoras    
víctimas   de violencia de género   por el ejercicio   de los derechos   de 
reducción o reordenación   de su tiempo   de trabajo, de movilidad 
geográfica, de cambio de centro   de trabaja   o de suspensión   de la relación 
Laboral. 
 

- Por otro lado, debeos mencionar la promoción profesional, desde SHC 
tratamos de impulsar la promoción o movilidad funcional de la plantilla, 
priorizando frente a nuevas contrataciones, tratando de facilitar a mujeres y 
hombres acceder a la promoción interna. Se utilizan todos los medios 
materiales y humanos de los departamentos implicados en la contratación 
y promoción del personal para que se lleve a cabo el impulso de la 
promoción de los y las trabajadoras.  Dentro de SHC S.L . es difícil que se 
lleve a cabo una promoción en el puesto de trabajo debido a que no existen 
puesto de mayor responsabilidad. Sin embargo, se llevan a cabo 
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ampliaciones en las jornadas de trabajo, así como el abono del 
complemento de permanencia con el fin de premiar la fidelidad y el buen 
trabajo. A su vez, se da prioridad a la plantilla de la empresa en la promoción 
interna. En la medida de lo posible, y teniendo en cuenta la falta de tiempo 
del que se dispone para cubrir los puestos vacantes que se producen de un 
día para otro, se da a conocer a las personas trabajadoras la posibilidad de 
llevar a cabo una ampliación en su jornada de trabajo. Todo esto, se trata de 
facilitar mediante la impartición de cursos formativos. Esto hace que las 
personas trabajadoras estén más formadas en el ámbito de la restauración 
colectiva y se faciliten las posibilidades de promoción. Esta medida se lleva 
a cabo mediante la oferta en formación a todo el personal. 

 

Indicación de convenios colectivos aplicables 

 En Servicios Hosteleros a Colectividad el Convenio de aplicación es el 
Convenio Colectivo Estatal de Restauración Colectiva. 

 

Código ético o de conducta 

 SHC es una compañía que se mueve en un mercado cada vez más 
competitivo. Como una empresa que se quiere ir consolidando en el servicio 
Hostelería para comedores escolares. 

 Es por ello por lo que nos marcamos como objetivo, alcanzar un alto grado 
de responsabilidad social corporativa. 

 La política de gestión de responsabilidad social corporativa de SHC se 
concreta en los siguientes puntos: 

• La consolidación de empleos estables y de calidad en el que podamos 
contar con una amplia red de profesionales que deseen perpetuar su contrato 
laboral en SHC. 

• El diseño de una oferta de valor, que favorezca la selección, contratación y 
retención de talento, compuesta por un entorno de trabajo basado en la 
igualdad de oportunidades y el proyecto empresarial 

• Un sistema de retribuciones que permita la atracción y retención de los 
mejores profesionales y que alinee sus objetivos con los de la compañía. 

Para la consecución de estos objetivos, contamos con los siguientes instrumentos: 

• Las políticas de recursos humanos incluidos los procedimientos de 
contratación y selección de igualdad de oportunidades y conciliación, así 
como la política de prevención de riesgos laborales. 

• Canales de diálogo y comunicación ágil con las personas trabajadoras tales 
como procedimientos de comunicación, encuentros los y las supervisoras y 
los y las coordinadoras. 
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• Programas de formación que favorecen la mejora y la conservación del 
capital intelectual y la promoción de los/las trabajadoras. 

• Plan y procedimientos de prevención de riesgos laborales y de seguridad y 
salud en el trabajo. 

• Asegurar los derechos fundamentales de los recursos humanos de la 
compañía. 

• Mantener las condiciones óptimas y el tiempo de trabajo adecuado para la 
empresa y su personal. 

• Asegurar la no discriminación, libertad de asociación, así como, la no 
contratación de menores. 

• Mantener una tendencia de actuación de negocio justo y ético, erradicando, 
en todo momento, la corrupción, el soborno, el conflicto de intereses, el 
fraude y evitando el blanqueo de capitales y las prácticas contrarias a la 
competencia. 

• Compromiso voluntario de integrar, en su estrategia y gestión, aquellos 
aspectos sociales, laborales, éticos y ambientales que superen las exigencias 
de la legislación. 

 

Estudios de clima laboral 

Para crear un buen clima en el trabajo, SHC tiene en cuenta varios factores 
en los que trabaja día a día para generar un buen clima de trabajo. 

Algunos de las acciones que llevamos a cabo son: 

- Crear un clima de respeto. Éste es el punto más importante. Todos y 
todas debemos intentar crear un ambiente en armonía en el que la 
tolerancia sea la pieza clave y exista un trato de “de igual a igual”. 
 

- Cooperar en lugar de competir. Cuando estamos en un equipo debemos 
de ser conscientes de que la totalidad trabajamos en pro de un objetivo 
común. Por lo tanto, complicidad, cohesión y sobre todo cooperación 
son los ingredientes principales para mejorar las relaciones personales y 
los resultados de nuestro esfuerzo. 

 
- Fomentar la autonomía. Cuando las personas trabajadoras cuentan con 

responsabilidades propias en su trabajo y tienen vía libre para pensar de 
forma crítica ya que entienden que sus acciones y sus opiniones son 
importantes y tienen una relevancia. 

 
- Tener empatía. Todos los y las empleadas, pueden tener situaciones 

personales complicadas y debemos tener la suficiente empatía como 
para comprender su situación y entender las posibles consecuencias. 
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- Estimulación. Desde SHC podemos estimular a los y las trabajadoras 
con la formación, ofreciéndoles cursos de su interés que además 
consigan mejorar la productividad de su trabajo diario. 

 

Cuestionario de percepción de la plantilla en relación con el principio de igualdad 
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres 

Se han realizado al azar y de manera anónima la encuesta a 54 personas lo que 
supone un 23,58% sobre el total de la plantilla media lo que consideramos estas 
respuestas como representativa. 

Resumen de las características del personal encuestado;
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Acciones realizadas por la empresa relacionadas con la igualdad 

 Desde que se implantó el Plan de Igualdad, SHC ha llevado a cabo multitud 
de acciones con el fin de reducir la desigualdad laboral entre hombres y mujeres.  

Entre estas medidas cabe destacar las siguientes: 

▪ Formación de personal e información. 
▪ Incorporación del lenguaje no sexista en las publicaciones de los tablones, en 

los folletos, en las comunicaciones enviadas junto a nóminas, en el plan de 
acogida, en la formación de personal, en la definición de perfiles de trabajo, en 
las charlas y en las comunicaciones de la empresa… a fin de eliminar el sexismo 
en toda la comunicación generada tanto interna como externa. 

▪ Acciones de sensibilización en materia de igualdad dirigidas a toda la plantilla. 
▪ Análisis de las encuestas de clima laboral considerando si existen diferencias 

entre las respuestas de hombres y mujeres. 
▪ Contratación de mujeres u hombres en departamentos o áreas y grupos 

profesionales y niveles con menor presencia femenina o menor presencia 
masculina. 

▪ Desarrollo de medidas que faciliten la igualdad de oportunidades en el 
reclutamiento tanto de mujeres como de hombres en los procesos de 
selección: 

- utilización de canales de comunicación que garanticen iguales 
oportunidades de información a mujeres y hombres, 

- utilización de lenguaje neutro en la definición de las ofertas, 

- incorporación de CVs de mujeres y hombres en la base de datos de la 
empresa, 

- realización de acciones que posibiliten la experiencia profesional de 
mujeres y hombres para una posterior contratación: convenios con 
universidades, becas... 

▪ Eliminación de preguntas de contenido personal que puedan ser 
discriminatorias e irrelevantes para la cobertura de las vacantes. 

▪ Comunicación a todo el personal del compromiso de la empresa para la 
prevención y eliminación del acoso sexual y por razón de sexo. 
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▪ Establecimiento de un procedimiento y protocolo de actuación para casos de 
acoso sexual o por razón de sexo. 

▪ Asignación de una persona mediadora para resolver los casos de acoso en la 
empresa. 

▪ Acciones de sensibilización para la prevención del acoso sexual y por razón de 
sexo en el ámbito laboral. Diagnóstico de necesidades de formación teniendo 
en cuenta la perspectiva de género y atendiendo a todas las áreas de la 
empresa. 

▪ Comunicación de las acciones formativas a través de canales accesibles a todo 
el personal, incluidas aquellas personas de baja por maternidad, paternidad, 
excedencias familiares… 

▪ Establecimiento de cuotas de participación de hombres y mujeres en cursos de 
materias en las que están subrepresentadas. 

▪ Desarrollo de competencias transversales de la plantilla, relativas al 
empoderamiento, liderazgo, uso de las tecnologías, técnicas de comunicación 
e idiomas. 

▪ Establecimiento de horarios de formación compatibles con la vida personal y 
familiar y, siempre que sea posible, en horario laboral. 

▪ Compensación del tiempo empleado en formación relacionada con el puesto 
de trabajo fuera del horario laboral. 

▪ Formación de actualización y reciclaje para mujeres que se incorporan al 
mercado laboral tras un tiempo dedicado al cuidado de hijos/as y familiares 
(cursos on-line, formación en horario de trabajo…). 

 
 

Documentos públicos donde se plasme el valor de la igualdad, tanto interna como 
externamente 
 
 Acreditamos la publicación del Plan de Igualdad en nuestra página web 
mediante pantallazo.  
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4.1. Proceso de selección y contratación 
 

Número de candidaturas presentadas y seleccionadas 

 

A lo largo del año 2024 hemos comunicado unas 5 ofertas de empleo a los 
ayuntamientos de los municipios cercanos de las que hemos obtenido unos 19 
currículum y hemos seleccionado a 4 personas. 

 

OFERTA DE 
EMPLEO  MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

OFERTA 1 3 0 3 100,00 0,00 17,65 0,00 
OFERTA 2 2 0 2 100,00 0,00 11,76 0,00 
OFERTA 3 8 2 10 80,00 20,00 47,06 100,00 
OFERTA 4 2 0 2 100,00 0,00 11,76 0,00 
OFERTA 5 2 0 2 100,00 0,00 11,76 0,00 
TOTAL  17 2 19 89,47 10,53 100,00 100,00 

 

El resto del personal contratado se ha obtenido bien por contactos o porque 
ya se había formalizado con ellos contrataciones anteriores. Esto se debe a la 
inmediatez con la que en la mayor parte de las ocasiones necesitamos la 
incorporación de las personas trabajadoras. 

 
Incorporaciones a la empresa en 2024 
 

OFERTA DE EMPLEO  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

INCORPORACIONES 
115 26 141 81,56 18,44 100,00 100,00 

TOTAL  115 26 141 81,56 18,44 100,00 100,00 

 
El número de incorporaciones que se produjeron en 2024 es de 141 personas 

de las cuales 26 fueron hombres y 115 mujeres.  
 
Incorporaciones en la empresa por tipo de contrato 

Las incorporaciones suponen la conformación de la plantilla de la empresa 
comentada en el presente informe. No obstante, eliminando al personal que 
dispone de una antigüedad mayor a un año los resultados de las incorporaciones 
por puesto de trabajo son: 
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TIPO DE 
CONTRATO MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

100 0 0 0 0 0 0,00 0,00 
200 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
300 73 17 90 81,11 19 63,48 65,38 
389 5 0 5 100,00 0 4,35 0,00 
402 3 5 8 37,50 63 2,61 19,23 
502 8 2 10 80,00 20 6,96 7,69 
510 25 2 27 92,59 7 21,74 7,69 

TOTAL  115 26 141 81,56 18 100 100,00 

 

 
 

A la vista de estos resultados, se puede observar el grado de feminización de 
las contrataciones que se han realizado en el último periodo 
 
Conversión de contratos temporales a indefinidos en 2024 
 
  A lo largo del año 2024 se han realizado 5 conversiones de contrato temporal a 
contrato indefinido fijo discontinuo todas ellas a mujeres. 
 
Incorporaciones a la empresa por tipo de jornada: completo y parcial en 2024 
 
 

TIPO DE 
JORNADA  MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

COMPLETA 4 6 10 40,00 60 3,48 23,08 
PARCIAL 111 20 131 84,73 15,27 96,52 76,92 

TOTAL 115 26 141 81,56 18,44 100,00 100,00 
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 Como ya hemos comentado anteriormente, la mayoría de las 
contrataciones son a jornada parcial. 
 
Incorporaciones a la empresa en contratos a tiempo parcial por horas contratadas  
 

HORAS 
SEMANALES MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

1 0 1 1 0,00 100 0,00 3,85 
2 2 3 5 40,00 60 1,74 11,54 
4 2 2 4 50,00 50 1,74 7,69 
5 3 3 6 50,00 50 2,61 11,54 
6 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 

7,5 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00 
10 69 6 75 92,00 8 60,00 23,08 
12 3 1 4 75,00 25 2,61 3,85 

12,5 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
14 2 2 4 50,00 50,00 1,74 7,69 
15 8 0 8 100,00 0 6,96 0,00 
16 0 1 1 0,00 100 0,00 3,85 
20 8 0 8 100,00 0,00 6,96 0,00 

21,5 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
22,5 1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00 

25 3 0 3 100,00 0,00 2,61 0,00 
27 0 1 1 0,00 100,00 0,00 3,85 

27,5 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
30 3 0 3 100,00 0,00 2,61 0,00 
40 4 6 10 40,00 60 3,48 23,08 

TOTAL  115 26 141 81,56 18 100 100,00 
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Incorporaciones por edad 
 

EDAD MUJERES  HOMBRES TOTAL % MUJERES HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

18 1 1 2 50,00 50 0,87 3,85 
19 6 3 9 66,67 33 5,22 11,54 
20 3 2 5 60,00 40 2,61 7,69 
21 6 2 8 75,00 25 5,22 7,69 
22 6 1 7 85,71 14 5,22 3,85 
23 8 5 13 61,54 38 6,96 19,23 
24 6 3 9 66,67 33 5,22 11,54
25 3 2 5 60,00 40 2,61 7,69 
26 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00 
27 3 1 4 75,00 25 2,61 3,85 
28 2 1 3 66,67 33 1,74 3,85 
29 4 0 4 100,00 0 3,48 0,00 
30 1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00 
31 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
32 0 1 1 0,00 100,00 0,00 3,85 
35 0 1 1 0,00 100 0,00 3,85 
37 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
38 1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00 
39 0 1 1 0,00 100,00 0,00 3,85 
40 7 0 7 100,00 0,00 6,09 0,00 
41 2 0 2 100,00 0,00 1,74 0,00 
42 3 0 3 100,00 0,00 2,61 0,00 
44 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00 
45 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00 
47 6 0 6 100,00 0 5,22 0,00 
48 1 1 2 50,00 50 0,87 3,85 
49 4 0 4 100,00 0 3,48 0,00 
50 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00 
51 3 0 3 100,00 0 2,61 0,00 
52 6 0 6 100,00 0 5,22 0,00 
53 6 0 6 100,00 0 5,22 0,00 
54 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00 
55 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00 
56 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
57 5 0 5 100,00 0 4,35 0,00 
58 2 0 2 100,00 0 1,74 0,00 
60 1 0 1 100,00 0 0,87 0,00 
63 2 1 3 66,67 33 1,74 3,85 

TOTAL 115 26 141 81,56 18 100,00 100,00 
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 Se sigue manteniendo la tendencia que teníamos en relación con la franja 
de edad donde se producen el mayor número de contrataciones de 20 a 25. 
 
Incorporaciones a la empresa por departamento, nivel jerárquico, grupos 
profesionales, categorías, niveles y puestos de trabajo 
 
 
 

CATEGORIAS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Coordinador/a 
1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00 

Cocinera/o 1 1 2 50,00 50,00 0,87 3,85 

Ayudante de cocina 
1 0 1 100,00 0,00 0,87 0,00 

Auxiliar de limpieza 
16 0 16 100,00 0,00 13,91 0,00 

Monitor/a de comedor 
86 13 99 86,87 13,13 75 50,00 

Monitor/a de 
extraescolares 

10 12 22 45,45 54,55 8,70 46,15 
TOTAL  115 26 141 81,56 18,44 100,00 100,00 

 
 
Incorporaciones a la empresa por circunstancias personales y familiares según 
información de IRPF 
 
  En relación con la solicitud de este dato sólo disponemos de los datos de 
dos trabajadoras una de ellas tiene un niño de 2008 y una niña 2012. En cuanto a la 
otra trabajadora, tiene una niña con una discapacidad de un 42% y fecha de 
nacimiento de 2012.  
 Debemos advertir, que carecemos de esta información debido a que, 
aunque se le manda a todo el personal el modelo 145, muchos de ellos lo devuelven 
firmado, pero sin cumplimentar la situación. Ante esta situación si la persona 
trabajadora no quiere informar de su situación personal y familiar, se les añade la 
situación familiar tres sin hijos. 
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Bajas definitivas en la empresa con indicación del motivo 
 

MOTIVO DE BAJA   MUJERES  HOMBRES TOTAL % MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

VOLUNTARIA 21 6 27 77,78 22,22 84 100 
DESPIDO 3 0 3 100,00 0 12 0 

PASE A 
PENSIONISTA 1 0 1 100,00 0 4 0 

TOTAL  25 6 31 80,65 22,22 100 100 
 
Bajas definitivas en la empresa por edad 
 

EDAD MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

18 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
19 4 0 4 100,00 0 7,41 0,00 
20 1 1 2 50,00 50 1,85 7,69 
21 3 0 3 100,00 0 5,56 0,00 
22 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
23 5 2 7 71,43 29 9,26 15,38 
24 2 5 7 28,57 71 3,70 38,46 
25 0 2 2 0,00 100 0,00 15,38 
26 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
27 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
28 2 1 3 66,67 33 3,70 7,69 
29 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
30 1 0 1 100,00 0,00 1,85 0,00 
31 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
35 0 1 1 0,00 100 0,00 7,69 
38 1 0 1 100,00 0,00 1,85 0,00 
39 0 1 1 0,00 100,00 0,00 7,69 
40 2 0 2 100,00 0,00 3,70 0,00 
41 2 0 2 100,00 0,00 3,70 0,00 
42 2 0 2 100,00 0,00 3,70 0,00 
44 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
47 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
48 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
49 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
50 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
51 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
52 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
53 4 0 4 100,00 0 7,41 0,00 
54 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
57 2 0 2 100,00 0 3,70 0,00 
60 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 
63 1 0 1 100,00 0 1,85 0,00 

TOTAL 54 13 67 80,60 19,40 100,00 100,00 
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Tal y como comentábamos, el nivel de rotación es muy amplio debido a que 
la mayor parte de las jornadas laborales son reducidas (2 horas durante el curso 
escolar) y, por lo tanto, se trata de un empleo trampolín hacia otros trabajos más 
estables. 

 
Bajas definitivas en la empresa por tipo de contrato 
 

TIPO DE 
CONTRATO MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

300 21 2 23 91,30 9 38,89 15,38 
402 3 5 8 37,50 63 5,56 38,46 
502 8 2 10 80,00 20 14,81 15,38 
510 22 4 26 84,62 15 40,74 30,77 

TOTAL  54 13 67 80,60 19 100 100,00 
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Bajas definitivas en la empresa por jornada: completa y parcial 
 

TIPO DE 
JORNADA  MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

COMPLETA 5 3 8 62,50 38 9,26 23,08 
PARCIAL 49 10 59 83,05 16,95 90,74 76,92 

TOTAL 54 13 67 80,60 19,40 100,00 100,00 
 

 
 
Bajas definitivas en la empresa por departamento, nivel jerárquico, grupos 
profesionales, puesto 
 

CATEGORIAS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Coordinador/a 
1 0 1 100,00 0,00 1,85 0,00 

Cocinera/o 1 0 1 100,00 0,00 1,85 0,00 

Auxiliar de limpieza 
6 0 6 100,00 0,00 11,11 0,00 

Monitor/a de comedor 
24 4 28 85,71 14,29 44 30,77 

Monitor/a de 
extraescolares 

22 9 31 70,97 29,03 40,74 69,23 
TOTAL  54 13 67 80,60 19,40 100,00 100,00 
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Incorporaciones y bajas de trabajo de las personas trabajadoras puestas a 
disposición (ETT), indicando tipo de contrato, jornada, departamento, puesto, nivel 
formativo. 

 
No hay personas trabajadoras puestas a disposición de ETT 

 

DATOS CUALITATIVOS 

Sistema de reclutamiento de candidaturas que utiliza la empresa 
 

 Los procesos de selección suelen abrirse para cubrir bajas de puestos ya 
existentes, cubrir puestos de nueva creación con motivo de nuestro propio 
crecimiento empresarial o cubrir puestos que quedan vacantes debido a las bajas 
voluntarias de las personas trabajadoras. 

 El sistema que se lleva a cabo en SHC a la hora de detectar cualquier tipo de 
necesidad en RRHH sigue una dinámica descendente. Dirección comunica las 
necesidades de contratación y se activa la búsqueda.  

 Una vez definidas las competencias y ayudándonos en la descripción de los 
puestos de trabajo, desde RRHH se utiliza principalmente la entrevista personal 
como sistema de reclutamiento.   

El proceso que se utiliza para realizar el análisis de los puestos de trabajo es 
un proceso ordenado y sistemático donde tenemos en cuenta los siguientes 
elementos: 

• Objetivos del puesto: qué papel desempeña y qué objetivos tiene en la 
organización. 

• Organigrama de ubicación del puesto: donde se representa de manera 
gráfica la ubicación del puesto en el nivel superior e inferior de su escala. 

• Tareas asociadas: qué tareas se realizan, con qué frecuencia y cuánto 
tiempo requiere completar cada una.   

• Relaciones internas:  con qué otros departamentos se relaciona el 
empleado y con qué frecuencia. Para fijar este punto es necesario conocer 
en detalle todos los puestos de una empresa y su relación recíproca. 

• Movilidad: viajes y traslados requeridos, especificando la frecuencia y 
duración de dichos viajes. 

• Condiciones ambientales: en qué condiciones ambientales se realiza el 
trabajo (especialmente es importante cuando las condiciones pueden ser 
adversas para el trabajador. Por ejemplo, en caso de que el trabajo se 
desempeñe en un ambiente ruidoso). 

• Riesgos: riesgo de accidentes laborales que pongan en peligro el trabajador 
y/o personas ajenas a la organización. 
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• Jornada laboral: horario de trabajo, posibilidad de trabajo nocturno y/o en 
fin de semana, limitaciones en el disfrute de las vacaciones anuales. 

• Rango salarial: remuneración por puesto. Determinada a través de una serie 
de factores como el grado de responsabilidad, el número de personas a 
cargo, dificultades propias del puesto, formación y experiencia necesaria, 
etc. 

 

 Una vez preseleccionados los currículums, realizamos una pequeña 
entrevista (la mayor parte de las veces telefónica) para saber la experiencia laboral 
de las personas. Finalizado esto, se da traslado al personal directivo donde se toma 
la decisión de la incorporación de cualquier candidata o candidato. 

 En la carpeta de bienvenida de las personas trabajadoras se les entrega un 
manual de riesgos laborales junto a su contrato y anexos de este. 

 Debemos destacar que no se hacen entrevistas de salida del personal. 

 En SHC pese a ser una organización feminizada, no detectamos que existan 
barreras internas, externas o sectoriales para la incorporación de hombres a la 
compañía, únicamente buscamos en los candidatos /as: 

• Experiencia en el sector. 

• Conocimientos técnicos especifico del área. 

El personal encargado de realizar la contratación y captación personal en SHC 
es el personal directivo, teniendo en cuenta los criterios establecidos por la 
dirección o el departamento de RRHH. 

 

Descripción del puesto de trabajo Dirección y RRHH 

Publicación de la oferta RRHH 

Preselección RRHH 

Entrevistas RRHH 

Fase final. Dirección y RRHH 

 

 

La situación actual de SHC es que se están teniendo en cuenta cuestiones 
como: 

Que el equipo de selección sea mixto y que las personas que realizan la 
contratación dispongan de formación en igualdad de oportunidades. 

A la hora de realizar la contratación de nuevo personal se recurre a métodos como: 
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• Contactos 

• Anuncios en los portales de empleo de los ayuntamientos. 

• Plataformas de publicación de ofertas de empleo. 

Una vez recibida la candidatura se realizan entrevistos personales para verificar 
que el candidato/a cumple con lo requerido en el puesto en cuestión. 

En las entrevistas de trabajo no se producen diferencias entre hombres ni 
mujeres, todos tienen las mismas posibilidades. Se constata que el volumen de 
currículums femeninos recibidos es mucho mayor. Se puede deducir, por tanto, que 
el género femenino se ajusta mejor a las condiciones laborales que ofrece la 
empresa. 

A la hora de publicar cualquier tipo de candidatura SHC verifica que no se utiliza 
ningún lenguaje sexista, así como imágenes que puedan introducir sesgos. 

Por realizar un resumen de las 3 últimas contrataciones que se han dado en la 
organización, podemos concluir lo siguiente; 

• Las 3 últimas contrataciones se han realizado a mujeres. 

• En las 3 últimas contrataciones se ha contratado a monitoras. 

• En todas las contrataciones se ha intentado evitar que la oferta incluya un 
lenguaje sexista. 

• No se realizó una búsqueda de mujeres expresamente. 

• 100% de las últimas contrataciones se realizaron a través de contactos. 

• 90% de las personas entrevistadas fue contratada. 

 

A continuación, exponemos un modelo de anuncio:
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5.1. Clasificación profesional 
Distribución de plantilla por centros de trabajo en 2024 

CENTRO DE TRABAJO  MUJERES  
 

HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

CASA NIÑOS 
NAVACERRADA 2 

 
0 2 100,00 0,00 0,51 0,00 

CASA JUVENTUD BOCEMA  1  1 2 50,00 50,00 0,25 2,13 
CEIP PRINCIPE DE 

ASTURIAS 8 
 

2 10 80,00 20,00 2,02 4,26 
CEIP VIA ROMANA  4  0 4 100,00 0,00 1,01 0,00 

CEIP VIRGEN DE LA PAZ 2  0 2 100,00 0,00 0,51 0,00 
PADRE ANTONIO SOLER 3  0 3 100,00 0,00 0,76 0,00 

CN PASEMISI  2  0 2 100,00 0,00 0,51 0,00 
CENTRAL VILLAVICIOSA  12  4 16 75,00 25,00 3,03 8,51 

CEIP SIERRA DE 
GUADARRAMA 6 

 
2 8 75,00 25,00 1,52 4,26 

CP JUAN RAMON JIMENEZ  2  0 2 100,00 0,00 0,51 0,00 
CEIP PARQUE DE LISBOA  37  2 39 94,87 5,13 9,34 4,26 

CEIP AGUSTÍN DE ARGÜELLES  32  8 40 80,00 20,00 8,08 17,02 
CEIP LEONARDO DA VINCI  14  0 14 100,00 0,00 3,54 0,00 
CEIP MARUJA MALLO  35  8 43 81,40 18,60 8,84 17,02 
CEIP SAN DÁMASO  2  0 2 100,00 0,00 0,51 0,00 
LA MALICIOSA   3  0 3 100,00 0,00 0,76 0,00 

CEIP SAN VICENTE  2  0 2 100,00 0,00 0,51 0,00 
CEIP ISABEL LA CATÓLICA  26  1 27 96,30 3,70 6,57 2,13 

CEIP RIO ALBERCHE  3  1 4 75,00 25,00 0,76 2,13 
CEIP EUGENIO MURO  3  0 3 100,00 0,00 0,76 0,00 
CEIP SAN SEBASTIÁN  36  3 39 92,31 7,69 9,09 6,38 

CEIP JOSEFINA CARABIAS  15  1 16 93,75 6,25 3,79 2,13 
CEIP MARÍA DE MAEZTU  24  6 30 80,00 20,00 6,06 12,77 

CPEE JUAN XXIII  19  1 20 95,00 5,00 4,80 2,13 
CEIP ALEJANDRO RUBIO  23  1 24 95,83 4,17 5,81 2,13 

CRA SIERRA OESTE  4  0 4 100,00 0,00 1,01 0,00 
CEIP ANTONIO MACHADO  15  2 17 88,24 11,76 3,79 4,26 
CEIP VIRGEN DEL ROSARIO  5  0 5 100,00 0,00 1,26 0,00 

CEIP JESÚS VARELA  7  0 7 100,00 0,00 1,77 0,00 
CEIP BELLAS VISTAS  10  1 11 90,91 9,09 2,53 2,13 

CEIP DIVINO MAESTRO  20  3 23 86,96 13,04 5,05 6,38 
CPEE INMACULADA 

CONCEPCIÓN  12 
 

0 12 100,00 0,00 3,03 0,00 
CEIP SAN MIGUEL  4  0 4 100,00 0,00 1,01 0,00 

CN LA OLMA  2  0 2 100,00 0,00 0,51 0,00 
CN QUIJORNA  1  0 1 100,00 0,00 0,25 0,00 

TOTAL  396  47 443 89,39 10,61 100,00 100,00 
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Distribución de plantilla por categorías en 2023 

CATEGORIAS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Director/a calidad 1 1 2 50,00 50,00 0,27 2,00 
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,27 0,00 
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,27 0,00 
Servisora general  2 0 2 100,00 0,00 0,54 0,00 
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,27 0,00 
Repartidor/a 0 2 2 0,00 100,00 0,00 4,00 
Cocinera/o 13 2 15 86,67 13,33 3,54 4,00 
Ayudante de cocina 5 0 5 100,00 0,00 1,36 0,00 
Auxiliar de limpieza 57 0 57 100,00 0,00 15,53 0,00 
Monitor/a de comedor 267 42 309 86,41 13,59 72,75 84,00 
Monitor/a de 
extraescolares 16 3 19 84,21 15,79 4,36 6,00 
Enfermera 3 0 3 100,00 0,00 0,82 0,00 
TOTAL  367 50 417 88,01 11,99 100,00 100,00 

 

Distribución de plantilla por categorías en 2022 

CATEGORIAS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Director/a calidad 1 1 2 50,00 50,00 0,34 2,78 
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00 

Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00 
Servisora general  2 0 2 100,00 0,00 0,67 0,00 
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00 
Repartidor/a 0 3 3 0,00 100,00 0,00 8,33 
Cocinera/o 11 2 13 84,62 15,38 3,70 5,56 

Ayudante de cocina 8 0 8 100,00 0,00 2,69 0,00 

Auxiliar de limpieza 40 0 40 100,00 0,00 13,47 0,00 

Monitor/a de comedor 210 27 237 88,61 11,39 70,71 75,00 
Monitor/a de 
extraescolares 21 3 24 87,50 12,50 7,07 8,33 
Enfermera 1 0 1 100,00 0,00 0,34 0,00 
TOTAL  297 36 333 89,19 10,81 100,00 100,00 
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Distribución de plantilla por categorías en 2021 

CATEGORIAS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Director/a calidad 1 1 2 50,00 50,00 0,40 3,57 
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00 

Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00 
Servisora general  2 0 2 100,00 0,00 0,81 0,00 
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00 
Repartidor/a 0 3 3 0,00 100,00 0,00 10,71 
Cocinera/o 15 2 17 88,24 11,76 6,05 7,14 

Ayudante de cocina 6 0 6 100,00 0,00 2,42 0,00 

Auxiliar de limpieza 33 1 34 97,06 2,94 13,31 3,57 

Monitor/a de comedor 173 17 190 91,05 8,95 69,76 60,71 
Monitor/a de 
extraescolares 14 4 18 77,78 22,22 5,65 14,29 
Enfermera 1 0 1 100,00 0,00 0,40 0,00 
TOTAL  248 28 276 89,86 10,14 100,00 100,00 

 

Distribución de la plantilla por, grupos profesionales, subgrupos, puestos de 
trabajo (ordenados jerárquicamente según puntuación de VPT) y nivel de 
responsabilidad  

Enviada por email 

 

DATOS CUALITATIVOS 

 

 Para llevar a cabo la valoración de los puestos de trabajo hemos utilizado la 
herramienta del Ministerio de Trabajo que tiene como objetivo la transparencia 
retributiva en las empresas y que se materializa mediante tres instrumentos la 
valoración de puestos de trabajo, el registro retributivo y la auditoria retributiva. 

Los aspectos que han de tenerse en cuenta a la hora de valorar los puestos de 
trabajo están recogidos en 4 categorías: 

 

• La naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas; 

• condiciones educativas; 

• las condiciones profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, o 
los factores estrictamente relacionados con su desempeño; 
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• condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo. 

 

Los elementos que componen el procedimiento de valoración: 

 

• Categorías de factores de valoración: naturaleza de las funciones o tareas, 
condiciones educativas, condiciones profesionales o de formación, y 
condiciones laborales y factores estrictamente relacionados el desempeño. 

• Factores de valoración: dentro de cada categoría se concretan unos factores 
que pretenden visibilizar algunos de los requerimientos de los puestos de 
trabajo que se han dado por hecho y no han sido correctamente valorados y 
que obedecen en gran parte a estereotipos o roles de género. Entre estos 
factores se encuentran: esfuerzos físico, mental y emocional o la 
responsabilidad de organización, coordinación y supervisión. Cada factor es 
definido objetivamente y acompañado de una lista de puestos a modo de 
ejemplo en la que el factor podría ser relevante. 

• Niveles de los factores: para medir la intensidad con la que aparece el factor 
en cuestión en un determinado puesto de trabajo. 

• Puntuación de los puestos valorados: cada puesto puede tener una 
puntuación máxima de 1.000 puntos. 

• Agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor: además de asignar una 
puntuación a cada puesto, la herramienta clasifica estos puestos en 
agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor, que están previamente 
definidas según una escala de puntuaciones. 
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6.1. Promoción 
 

Número de personas promocionadas en los últimos años 

 

Número de trabajadoras y número de trabajadores que han ascendido de nivel 
Nº de personas que han ascendido de 
nivel 

Nº de 
personas 

Mujeres Hombres 
Nº % Nº %  

En el último año 2 2 100 0 0 
   

Ambas han sido promocionadas de monitoras a coordinadoras de 
monitoras. De estas dos trabajadoras una estaba contratada a 10 horas semanales 
y otra a 22,30 horas semanales. 

Las promociones que se han realizado en el último periodo son las que se 
realizaron desde el puesto de monitora al puesto de coordinadora de monitores. En 
el siguiente cuadro se muestra la promoción en cuestión; 

 

CARGOS DE RESPONSABILIDAD Ascenso 1 
Fecha Ene-19 

Puesto Coordinadora 
 Muj Hom 
Personas que cumplen con los requisitos del puesto 2 0 
Personas que lo solicitan 3 0 
Personas promocionadas 2 0 

Antigüedad media en el puesto anterior de las personas promocionadas 
18 años y 1 

año 
0 

 

En el año 2024 solo tuvieron aumento retributivo las dos trabajadoras que fueron 
promocionadas a coordinadoras de monitoras. El resto del personal tuvieron la 
subida salarial conforme a las tablas indicas en el Convenio de aplicación o al 
Salario Mínimo Interprofesional. 

No existe un procedimiento estándar para las promociones, se tiene en cuenta la 
experiencia de las trabajadoras, la eficacia y eficiencia a la hora de realizar las 
funciones que tiene encomendadas. 

 

  DATOS CUALITATIVOS 

 

Cuando en SHC se realiza una promoción dentro de la empresa se tiene en 
cuenta la descripción de los perfiles profesionales y su experiencia laboral. 
Tratamos de incorporar los siguientes aspectos:  

• Objetividad y transparencia, regido únicamente por criterios demostrables 
de valía profesional. 



111 
 

• Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluación 
de personal sea mixto. 

• Las personas encargadas de realizar la evaluación de personal tienen 
formación en igualdad de oportunidades. 

 
En Shc tratamos de impulsar la promoción o movilidad funcional de la plantilla, 

priorizando frente a nuevas contrataciones, tratando de facilitar a mujeres y 
hombres acceder a la promoción interna. Se utilizan todos los medios materiales y 
humanos de los departamentos implicados en la contratación y promoción del 
personal para que se lleve a cabo el impulso de la promoción de los y las 
trabajadoras.   

Dentro de SHC es difícil que se lleve a cabo una promoción en el puesto de 
trabajo debido a que no existen puestos de mayor responsabilidad. Sin embargo, se 
llevan a cabo ampliaciones en las jornadas de trabajo, así como el abono del 
complemento de permanencia con el fin de premiar la fidelidad y el buen trabajo. 

Por otro lado, tratamos de promover la promoción o movilidad funcional de la 
plantilla, priorizando frente a nuevas contrataciones. Desde SHC damos prioridad 
a la plantilla de la empresa en la promoción interna. En la medida de lo posible, y 
teniendo en cuenta la falta de tiempo del que se dispone para cubrir los puestos 
vacantes que se producen de un día para otro, se da a conocer a los trabajadores la 
posibilidad de llevar a cabo una ampliación en su jornada de trabajo. 

Por último, intentamos favorecer la promoción o movilidad funcional de la 
plantilla mediante la impartición de cursos formativos. Esto hace que las personas 
trabajadoras estén más formadas en el ámbito de la restauración colectiva y se 
incrementen las posibilidades de promoción. Esta medida se lleva a cabo mediante 
la oferta en formación a todos los/las trabajadoras.  

En la actualidad, no existe un procedimiento estándar para las promociones del 
puesto de trabajo, estas son decididas por las supervisoras en función de los años 
de experiencia y la formación que tengan los y las posibles candidatas. No 
obstante, siempre tratamos de cumplir con los criterios de objetividad y 
transparencia, regido únicamente por criterios demostrables de valía profesional y 
siempre procurando que el equipo de personas encargadas de realizar la 
evaluación de personal sea mixto y que las personas encargadas de realizar la 
evaluación de personal tengan formación en igualdad de oportunidades. 

A su vez, debemos añadir que, hasta el momento, no existe plan de carrera 
oficial. No obstante, desde SHC tratamos de dar formación tanto a las personas 
que ostentan nuevos puestos como a las personas trabajadoras de la empresa con 
el fin de reciclar y ampliar sus conocimientos en relación con las funciones del 
puesto de trabajo. 
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7.1. Formación    
 

Las formaciones realizadas en el año 2023 y 2024 

CURSOS  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS 29 0 29 
IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL  1 1 2 
MANIPULACIÓN DE ALIMENTOS 1 0 1 
BPM 14 0 14 
FOMENTO DE LA CONVIVENCIA EN CENTROS 
ESCOLARES 23 0 23 
GESTION EMOCIONAL Y ACTIVIDADES PARA NIÑOS 
TEA, TDAH Y DIVERSIDAD FUNCIONAL 25 0 25 
APLICACIÓN DEL CONCEPTO DE TIEMPO L IBRE EN 
ENTORNOS INFANTILES 10 0 10 
LIMPIEZA AVANZADA EN COCINAS 13 0 13 
AULAS FELICES 17 1 18 
TOTAL  133 2 135 

 

Nº de personas trabajadoras formadas por horas impartidas de formación 

CURSOS MUJERES HOMBRES TOTAL
ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS (Impartido en el año 2024 con una duración de 3 horas) Presencial 29 0 29
IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL(Impartido en el año 2024 con una duración de 10 horas) Teleformación 1 1 2
TOTAL 30 1 31
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Por otro lado, el centro facilita formación con el nombre de “píldoras” en función de las necesidades y carencias de conocimientos 
que tienes las personas trabajadoras y que son detectadas mediante los cuestionarios que se les pasan. 

En 2024 se impartieron 4 de estas “píldoras” a las cuales acudieron un total de 22 personas en la primera, dos de ellos hombres, 
30 en la segunda, una de ellas hombre, 34 en la tercera, una de ellas hombre y 31 en la cuarta con la participación de un hombre. 

 

Nº de personas trabajadoras formadas en los dos últimos años por acción formativa 

 

 

 

 

 

 

CURSOS MUJERES HOMBRES TOTAL UJERES HORIZONMBRES HORIZOMUEJRES VERTIHOMBRES VERTIC

ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS 29 0 29 100,00 0,00 21,80 0,00
IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL 1 1 2 50,00 50,00 0,75 50,00
MANIPULACIÓN DE ALIMENTOS 1 0 1 100,00 0,00 0,75 0,00
BPM 14 0 14 100,00 0,00 11 0,00
FOMENTO DE LA CONVIVENCIA EN CENTROS ESCOLARES 23 0 23 100,00 0,00 17,29 0,00
GESTION EMOCIONAL Y ACTIVIDADES PARA NIÑOS TEA, TDAH Y DIVERSIDAD FUNCIONAL 25 0 25 100,00 0,00 18,80 0,00
APLICACIÓN DEL CONCEPTO DE TIEMPO L IBRE EN ENTORNOS INFANTILES 10 0 10 100,00 0,00 7,52 0,00
LIMPIEZA AVANZADA EN COCINAS 13 0 13 100,00 0,00 9,77 0,00
AULAS FELICES 17 1 18 94,44 5,56 12,78 50,00
TOTAL 133 2 135 98,52 1,48 100,00 100,00
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Nº de personas trabajadoras formadas por acción formativa y computo de horas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CURSOS MUJERES HOMBRES TOTAL UJERES HORIZONMBRES HORIZOMUEJRES VERTICHOMBRES VERTIC

ALERGIAS E INTOLERANCIAS ALIMENTARIAS (Impartido en el año 2024 con una duración de 3 horas) Presencial 29 0 29 100,00 0,00 21,80 0,00
IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL(Impartido en el año 2024 con una duración de 10 horas) Teleformación 1 1 2 50,00 50,00 0,75 50,00
MANIPULACIÓN DE ALIMENTOS (Impartido en el año 2023 con una duración de 3 horas) Teleformación 1 0 1 100,00 0,00 0,75 0,00
BPM (Impartido en el año 2023 con una duración de 3 horas) Teleformación 14 0 14 100,00 0,00 11 0,00
FOMENTO DE LA CONVIVENCIA EN CENTROS ESCOLARES(Impartido en el año 2023 con una duración de 6 horas) Presencial 23 0 23 100,00 0,00 17,29 0,00
GESTION EMOCIONAL Y ACTIVIDADES PARA NIÑOS TEA, TDAH Y DIVERSIDAD FUNCIONAL (Impartido en el año 2023 con una duración de 3 horas) Presen 25 0 25 100,00 0,00 18,80 0,00
APLICACIÓN DEL CONCEPTO DE TIEMPO L IBRE EN ENTORNOS INFANTILES (Impartido en el año 2023 con una duración de 20 horas) Teleformación 10 0 10 100,00 0,00 7,52 0,00
LIMPIEZA AVANZADA EN COCINAS (Impartido en el año 2023 con una duración de 3 horas) Presencial 13 0 13 100,00 0,00 9,77 0,00
AULAS FELICES (Impartido en el año 2023 con una duración de 3 horas) Presencial 17 1 18 94,44 5,56 12,78 50,00
TOTAL 133 2 135 98,52 1,48 100,00 100,00
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Nº de permisos otorgados para la concurrencia a exámenes y permisos individuales 
de formación (PIF) 

PERMISOS  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

PERMISOS  8 4 12 66,67 33,33 100,00 100,00 
TOTAL  8 4 12 66,67 33,33 100,00 100,00 

 

Nº de personas trabajadoras formadas por categoría y puesto 

CATEGORIA MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

DIRECTOR 0 1 1 0,00 100,00 0,00 100,00 
RRHH 1 0 1 100,00 0,00 2,94 0,00 
COCINERA 7 0 7 100,00 0,00 20,59 0,00 
AUXI DE LIMPIEZA  5 0 5 100,00 0,00 15 0,00 
NONITOR  21 0 21 100,00 0,00 61,76 0,00 
TOTAL  34 1 35 97,14 2,86 100,00 100,00 

 

Coste medio de la formación para mujeres y hombre 

El coste de la formación para las mujeres fue de 808,5€ y para el hombre de 82,5€. 

 

DATOS CUALITATIVOS 

 

RRHH a través de la detección de necesidades consensuadas con la 
dirección de cada área, diseña y planifica el Plan de formación de SHC. 

El objetivo general de este programa es prevenir o minimizar los riesgos 
debidos a desconocimiento o a la falta de experiencia en las tareas que realizan los 
equipos, que repercuten en la calidad higiénico-sanitaria de los productos que 
elaboramos. Para ello se deberá: 

✓ Formar a las personas trabajadoras en cuanto a la higiene de los 
alimentos, higiene personal y de instalaciones, así como conseguir el 
mantenimiento de Buenas Prácticas de Manipulación, adaptándose sobre todo a 
los procesos de la empresa. 

✓ Formar y motivar a los y las empleadas en el conocimiento, uso y 
aplicación de sistemas de Análisis de Peligros y Puntos de Control Críticos (APPCC 
o HACCP), su importancia y papel de cada uno en la cadena de producción-
consumo de los alimentos. 

El diseño y contenido del plan de formación incluirá una parte general básica 
sobre higiene y seguridad alimentaria y una parte más especializada, centrada en 
los productos y actividades llevadas a cabo en cada centro de la empresa, así como 
su sistema APPCC y prerrequisitos (Prácticas correctas de higiene). 
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Nuestro plan de formación tiene dos fases. Por un lado, tenemos una 
formación de partida, necesaria para cualquier persona que comience a trabajar 
con nosotros. Por otro lado, tenemos la formación continuada, pensada para 
profundizar en el conocimiento de nuestros equipos.  

Formación Inicial: se imparte un curso al comienzo de la implantación del 
sistema de APPCC o HACCP a todos los equipos que trabajan en la instalación con 
el objeto de que adquieran un conocimiento general sobre su funcionamiento (qué 
es, en qué consiste, para que le sirve, principios básicos). 

Si las nuevas incorporaciones disponen del título acreditativo de 
manipulador de alimentos se dará por válido, aunque SHC se reserva la posibilidad 
de solicitar un nuevo título si considera que la persona trabajadora necesita 
actualizar sus conocimientos. 

Formación continuada: se realiza una revisión y actualización de los 
contenidos de formación en los siguientes casos: 

✓ Cuando existan cambios tecnológicos, estructurales, de procesos y/o 
producto 

✓ En función de los resultados e incidencias que surjan durante los 
autocontroles realizados en el centro. 

✓ Posibles modificaciones normativas. 

No obstante, en el caso de que en alguna de las auditorías de verificación del 
cumplimiento del APPCC que se llevan a cabo mensualmente en la Cocina central 
se detectasen lagunas o dudas formativas, se procederá a realizar acciones 
formativas puntuales que permitan reforzar conocimientos.  

Las personas operadoras de la empresa alimentaria deberán garantizar: 

✓ La supervisión y la instrucción o formación de los manipuladores de 
productos alimenticios en cuestiones de higiene alimentaria, de acuerdo con su 
actividad laboral;

✓ Que quienes tengan a su cargo el desarrollo y mantenimiento del 
procedimiento permanente (basado en los principios del APPCC) o la aplicación de 
las guías pertinentes hayan recibido una formación adecuada en lo tocante a la 
aplicación de los principios del APPCC. 

✓ El cumplimiento de todos los requisitos de la legislación nacional relativa 
a los programas de formación para los y las empleadas de determinados sectores 
alimentarios. 

La formación de las personas manipuladoras será impartida por: 

✓ La propia empresa alimentaria 

✓ Empresas o entidades autorizadas 

✓ Centros o escuelas de formación profesional o educacional reconocidos 
por organismos oficiales (dentro de la formación reglada). 
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Cuando la propia empresa no se encuentre capacitada para formar a su 
personal en materia de higiene alimentaria, esta formación puede ser impartida por 
alguna entidad o empresa externa que les ofrezca garantías. 

ShC elabora su plan anual de acuerdo con el ID-05.9 Plan de formación. En 
este documento se reflejan las acciones concretas que se desarrollarán durante el 
año, así como los responsables de impartirlas y su calendario. Cada acción tendrá 
una ficha concreta de registro.  

✓  Si es externa se cumplimentará la ID-05.2 Ficha de formación externa.  

✓ Si es interna se controlará a través del sistema de distribución de 
documentos registrado en la ID-P-01.02 E Lista distribución documentos. Este 
sistema se basa en píldoras informativas que se distribuyen por medios 
electrónicos y se refuerzan con ocasión de las auditorías internas llevadas a cabo 
por nuestro equipo de seguridad alimentaria.   

ShC revisa y evalúa anualmente las necesidades de formación de sus 
equipos, teniendo en cuenta para ello los resultados de las auditorías, la 
experiencia de los equipos, los cursos que ya han recibido, nivel cultural, etc. Para 
ello disponemos del ID-05.10 Verificación formación, a través del que realizamos 
preguntas aleatorias a nuestros equipos, cuyas respuestas son tabuladas para 
identificar necesidades formativas.  

Cada año se imparten un mínimo de cinco cursos, de los cuáles unos se 
dedican al equipo de cocina (fundamentalmente centrados en seguridad 
alimentaria) y otros se centran en el equipo de comedor (combinan seguridad 
alimentaria y trabajo con los y las niñas).  

Después de cada curso, el responsable de los programas formativos emite 
un certificado que acredite los conocimientos adquiridos. Una vez obtenidos los 
certificados, ShC lleva un control de las competencias de sus equipos a través del 
ID-05.7 BBDD Personal, que permite tener un mayor conocimiento de las aptitudes 
de cada trabajador.  

Para el control y supervisión de la formación de los equipos, se dispone de 
un archivo de personas. Se trata de una carpeta en la que se almacena la siguiente 
documentación: 

✓ Listado de personas que trabajan en la cocina central, en el que se incluye 
el nombre apellidos y fecha de obtención del certificado de manipulador de 
alimentos. Se controla a través de la IDPL-P-06.6.2 Listado de personas. 

✓ Fotocopias de los certificados de formación de manipuladores de 
alimentos de todo el equipo manipulador. 

✓ Documentación relacionada con los cursos impartidos, programas, 
fechas, responsables, horas, y asistentes, así como posibles incidencias. 

En SHC existen dos maneras de impartir los conocimientos expuestos. 

Por un lado, a través de los cursos formativos bonificados. SHC notifica los 
cursos formativos bonificados disponibles convocando a los trabajadores /as de 
manera personalizada, vía WhatsApp o presencialmente. Una vez recibida la 
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comunicación, y en el caso de que quieran participar, si la formación no es 
obligatoria, el procedimiento es avisar a RRHH vía WhatsApp, para que les apunte 
en el listado de las personas que van a participar en la formación. Este tipo de 
formación se imparte fuera de horario laboral, por lo que no es necesario adaptar la 
jornada ordinaria de trabajo. 

Por otro lado, mediante las píldoras de formación. Esta formación es 
obligatoria. Se comunica mediante WhatsApp a las personas trabajadoras que las 
van a recibir. Una vez comunicado, se envía la píldora formativa mediante 
WhatsApp. Facilitada la formación y resueltas las dudas, en las Auditorías de 
seguridad alimentaria presenciales realizadas por la nutricionista encargada de las 
mismas, se repasan los conocimientos con el fin de verificar que no existen dudas 
y que el contenido de la píldora se ha entendido de manera correcta. Este tipo de 
formación se imparte en horario laboral, pero al ser de corta duración y práctica, no 
es necesario adaptar la jornada ordinaria de trabajo. 

Los criterios de selección se utilizan para decidir qué personas van a 
participar en los cursos de formación, es el área al que pertenecen y las 
competencias /habilidades necesarias para el puesto de trabajo. No todos los 
cursos que se imparten en SHC son voluntarios, sino que también se organizan 
cursos de obligatoria asistencia para los trabajadores/as.  

Cabe mencionar que, a parte de la formación relacionada con el mundo de 
la alimentación, también se ofrece formación en acoso sexual, acoso por razón de 
sexo y sobre violencia de género. No obstante, las personas trabajadoras se 
muestran menos participativas en este tipo de cursos.  
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El formulario / cuestionario de detección de necesidades formativas es el siguiente: 

 

 

 
 

 

 

 

 

Leonardo Josefina Carabias Primaria Maruja Mallo Dámaso Vicente Isabel Alberche Eugenio Antonio M. San Miguel A. Rubio Juan XXIII Sierra Oeste Isabel­Alc V

PREGUNTA PLAN FECHA Olga Jose Luis Esther Ada/Ana Cristina Beatríz Mónica Carmen Maribel Amelia Charo Silvia Berta Mónica Elena Elena Yolanda Pollet  Marisol Lorena Alejandra Georgina Cristina/Ada Carmen Noemí

Cómo acceder a las FTs sobre limpieza? P.6.2 OCTUBRE/DICIE 1 0 1 0 0 1 1 1 N/A 0 1 n/a 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1

Temperatura que favorece el crecimiento microbiano P.6.10 OCTUBRE/DICIE 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 n/a 1 1 1 1 1 1 0,5 1 1 1 0,5 0 1

¿Qué información debe indicar la etiqueta de un producto? P.6.5 OCTUBRE/DICIE 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 n/a 1 1 1 1 1 1 0,5 1 1 1 0,5 1 1

¿qué es un PCC? P.6.6 OCTUBRE/DICIE 1 1 1 0 0 1 1 0 N/A 0 0 n/a 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 0 1

¿Qué se hacen con las sobras? P.6.6 OCTUBRE/DICIE 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 n/a 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

¿En caso de recibir un producto  que lleve un alérgeno nuevo que harías? P 6.7 ENERO/MARZO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Temperatura de elaboración  que hay que meter en la app P.6.6 ENERO/MARZO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Porque es conveniente no llevar maquillaje o las uñas pintadas P.6.7 ENERO/MARZO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Cómo tratar el aceite usado/reciclaje de plásticos P.6.11 ENERO/MARZO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

producto P.6.5 ENERO/MARZO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Cómo debe almacenarse un producto abierto P.6.5 ABRIL/JUNIO 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Dosis productos de limpieza Quat P.6.2 ABRIL/JUNIO 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1

Porque la ropa de trabajo tiene que ser exclusiva del puesto  P.6.7 ABRIL/JUNIO 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1

Separación productos limpieza / alimentos P.6.6 ABRIL/JUNIO 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Lavado de manos / App P.6.7 ABRIL/JUNIO 1 1 1 1 1 1 1 1 N/A 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

PORCENTAJE ACIERTO POR PERSONA 100,00 93,33 100,00 86,67 86,67 100,00 100,00 93,33 100,00 86,67 93,33 100,00 86,67 86,67 100,00 93,33 93,33 93,33 73,33 93,33 93,33 93,33 86,67 80,00 100,00

PROMEDIO 86,67

EVOLUTIVO DE TEST DE FORMACIÓN

Cocina Central Lisboa Argüelles María de Maeztu Boalo

96,67 93,33 100,00 96,67 96,67



Debemos aclarar que la mayoría de los cursos se hacen fuera de la jornada 
laboral. 

En cuanto a la formación en materia de igualdad, se han llevado a cabo sesiones 
informativas para el comité de igualdad en la que se transmitieron conocimientos 
avanzados sobre la igualdad de trato entre mujeres y hombres. 

 
8.1. Retribuciones y auditoria retributiva 
 

 Registro y auditoría retributiva aportado en el archivo de Excel. 

 Los criterios que SHC utiliza para establecer los salarios de las personas 
trabajadoras son según convenio colectivo aplicable a los que adicionalmente se 
incrementa la cuantía fija por eficiencia, responsabilidad del puesto y calidad del 
trabajo. 

 Nos encontramos algunos puestos con complementos añadidos. Estos son 
los puestos de dirección, supervisoras generales y RRHH. Estos complementos 
tienen la finalidad de compensar las competencias que el empleado aporta al 
puesto de trabajo. 

 Para la brecha salarial en importes efectivos debemos tener en cuenta que 
gran parte del personal trabajador es de sexo femenino y tienen jornadas semanales 
muy reducidas, lo que hace variar los importes efectivos en cuanto a sus promedios 
y medianas.  

 En cuanto a los importes equiparados, tanto en promedios como en 
medianas, podemos observar que no existe discriminación por razón de sexo en 
ninguna de las escalas. 

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

 

Distribución de permisos retribuidos y no retribuidos utilizados clasificados por 
motivos, desagregado por edad, sexo, tipo de vinculación con la empresa, 
antigüedad 

PERMISOS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% 
MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

CITA MEDICA 18 3 21 85,71 14,29 37,50 25,00 
EXAMENES 
OFICIALES 5 8 13 38,46 61,54 10,42 66,67 
ACOMPAÑAMIENTO 
FAMILIAR 24 0 24 100,00 0,00 50,00 0,00 



P á g i n a  1 | 138 

 

CITACION 
JUZGADO 1 0 1 100,00 0,00 2,08 0,00 
MATRIMONIO 
PARIENTES 0 1 1 0,00 100,00 0,00 8,33 
TOTAL  48 12 60 80,00 20,00 100,00 100,00 

 

ANTIGÜEDAD 
TRAB 

SOLICITAN 
PERMISOS   MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Mas de 15 
años 4 0 4 100,00 0 8,33 0 

4 a 14 años 16 0 16 100,00 0,00 33,33 0,00 
0 a 3 años 28 12 40 70,00 30,00 58,33 100,00 

TOTAL 48 12 60 80,00 20,00 100,00 100 
 

TIPO DE CONTRATO  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

TEMPORAL  1 0 1 100,00 0 2,08 0 
INDEFINIDO 47 12 59 79,66 20,34 97,92 100,00 

TOTAL 48 12 60 80,00 20,00 100,00 100 
 

AÑO DE NACIMIENTO  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

1901 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1958 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1964 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00 
1965 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1967 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1971 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1972 3 0 3 100,00 0 6,25 0,00 
1973 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00 
1975 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00 
1976 4 0 4 100,00 0 8,33 0,00 
1977 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1979 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1980 4 0 4 100,00 0 8,33 0,00 
1981 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1983 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00 
1984 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
1991 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00 
1992 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00 
1994 3 0 3 100,00 0 6,25 0,00 
1995 0 3 3 0,00 100 0,00 25,00 
1997 0 1 1 0,00 100 0,00 8,33 
1998 1 0 1 100,00 0 2,08 0,00 
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1999 2 0 2 100,00 0 4,17 0,00 
2000 1 1 2 50,00 50 2,08 8,33 
2001 2 4 6 33,33 67 4,17 33,33 
2003 0 1 1 0,00 100 0,00 8,33 
2005 7 1 8 87,50 13 14,58 8,33 
2006 0 1 1 0,00 100 0,00 8,33

TOTAL  48 12 60 80,00 20 100,00 100,00 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CATEGORIAS MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

Técnico de RRHH 2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00 

Cocinera/o 2 3 5 40,00 60,00 0,43 3,49 

Ayudante de cocina 1 0 1 100,00 0,00 0,22 0,00 

Auxiliar de limpieza 10 0 10 100,00 0,00 2,17 0,00 

Monitor/a de comedor 30 9 39 76,92 23,08 7 10,47 
Monitor/a de 
extraescolares 2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00 

Dietista  1 0 1 100,00 0,00 0,22 0,00 

TOTAL  48 12 60 80,00 20,00 10,43 13,95 
 

 

CENTRO DE TRABAJO  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

CEIP AGUSTÍN DE ARGÜELLES  5 5 10 50,00 50,00 10,42 41,67 

CEIP BELLAS VISTAS 0 1  #¡DIV/0! #¡DIV/0! 0,00 8,33 

CEIP PRINCIPE DE ASTURIAS 2 0 2 100,00 0,00 4,17 0,00 

CENTRAL VILLAVICIOSA  13 3 16 81,25 18,75 27,08 25,00 
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COL VILLA DE GUARRAMA 2 0 2 100,00 0,00 4,17 0,00 

CP ALEJANDRO RUBIO 1 0 1 100,00 0,00 2,08 0,00 

CP ISABEL LA CATOLICA 7 1 8 87,50 12,50 14,58 8,33 
CPEE JUAN XXIII  4 0 4 100,00 0,00 8,33 0,00 

CEIP MARÍA DE MAEZTU  1 0 1 100,00 0,00 2,08 0,00 
CEIP PARQUE DE LISBOA  2 0 2 100,00 0,00 4,17 0,00 
CPEE INMACUALDA  2 0 2 100,00 0,00 4,17 0,00 
CEIP MARUJA MALLO  9 2 11 81,82 18,18 18,75 16,67 

TOTAL  48 12 60 80,00 20,00 100,00 100,00 
 

En 2024 sólo tenemos a una trabajadora con excedencia por cargo público, cuyo 
año de nacimiento es de 1984, fecha de antigüedad 2019. El puesto de la 
trabajadora es como personal de auxiliar de limpieza en el centro CRA Santa María 
de la Alameda. 

Cabe añadir que como las jornadas de las trabajadoras son muy reducidas no 
hemos recibido solicitudes de adaptaciones de jornada. 

 

 

 

 

DATOS CUALITATIVOS 

 Se han llevado a cabo medidas que amplían y mejoran la legalidad en 
relación con las trabajadoras víctimas de violencia de género y/o violencia sexual. 
Estas medidas se pueden ver reflejadas en el Protocolo de apoyo que se encuentra 
publicado en la página web de la empresa y se ha hecho llegar a todas las 
trabajadoras mediante una circular publicada en el portal del empleado. 

 Por otro lado, en relación con otras medidas se sigue las establecidas por el 
Convenio de aplicación. Debemos añadir que no tenemos ninguna solicitud de 
estas mejoras. Esto se debe, a que el horario laboral en esta tipología de trabajo es 
bastante reducido limitándose al horario de comidas escolar, lo que puede hacer 
que la gran mayoría de las personas trabajadoras no necesiten de medidas de 
conciliación.  

 No obstante, cabe mencionar que existe una trabajadora 1 excedencia por 
cargo público y otra de baja por maternidad. 

 Además, todos los trabajadores/as disponen de las vacaciones en las 
mismas fechas que las vacaciones escolares, por lo que no se presentan 
problemas de compatibilidad por el cuidado de hijos. 

 Tampoco en la empresa existen casos de cuidado de personas dependientes 
o hijos/as con discapacidad. 
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 En cuanto a los canales de difusión y comunicación para informar de los 
derechos de conciliación se hace de manera personal con cada trabajador que 
puede tener dudas al respecto. Se les facilita el contacto de RRHH y desde ahí se 
les informa sobre cada uno de los derechos de los que disponen en función de su 
situación personal.   

 En caso de que se produzca la aprobación y publicación de una medida de 
conciliación de carácter general se lleva a cabo la publicación de la medida en el 
portal del empleado.  

 
10.1. Infrarrepresentación femenina 
 

Distribución de la plantilla por puesto de trabajo 

 

 

AÑO 2021
CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL UJERES HORIZOMBRES HORIZOMUEJRES VERTIHOMBRES VERTIC

Director calidad 0 1 1 0,00 100,00 0,00 4,00
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,53 0,00
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,53 0,00
Servisora general 2 0 2 100,00 0,00 1,06 0,00
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,53 0,00
Repartidor/a 0 2 2 0,00 100,00 0,00 8,00
Cocinera/o 12 2 14 85,71 14,29 6,35 8,00
Ayudante de cocina 6 0 6 100,00 0,00 3,17 0,00
Auxiliar de limpieza 31 1 32 96,88 3,13 16,40 4,00
Monitor de comedor 127 15 142 89,44 10,56 67,20 60,00
Monitor de extraescolares 6 4 10 60,00 40,00 3,17 16,00
Enfermera 2 0 2 100,00 0,00 1,06 0,00
TOTAL 189 25 214 88,32 11,68 100,00 100,00

AÑO 2022

CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES HORIZONTAL % HOMBRES HORIZONTAL % MUEJRES VERTICA HOMBRES VERTIC

Director calidad 0 1 1 0% 100% 0% 3%
Nutricionista 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Técnico de RRHH 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Servisora general 2 0 2 100% 0% 1% 0%
Supervisor/a 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Repartidor/a 0 3 3 0% 100% 0% 8%
Cocinera/o 11 2 13 85% 15% 4% 5%
Ayudante de cocina 6 2 8 75% 25% 2% 5%
Auxiliar de limpieza 39 0 39 100% 0% 13% 0%
Monitor de comedor 212 26 238 89% 11% 72% 68%
Monitor de extraescolares 21 4 25 84% 16% 7% 11%
Enfermera 1 0 1 100% 0% 0% 0%
TOTAL 295 38 333 89% 11% 100% 100%
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Distribución de la plantilla por centros de trabajo 

CENTRO DE TRABAJO  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

CASA NIÑOS NAVACERRADA 3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00 
CASA JUVENTUD BOCEMA  1 1 2 50,00 50,00 0,22 1,16 

CEIP PRINCIPE DE ASTURIAS 10 2 12 83,33 16,67 2,17 2,33 
CEIP VIA ROMANA  4 2 6 66,67 33,33 0,87 2,33 

CEIP VIRGEN DE LA PAZ 6 0 6 100,00 0,00 1,30 0,00 
PADRE ANTONIO SOLER 10 0 10 100,00 0,00 2,17 0,00 

CN PASEMISI  2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00 
CENTRAL VILLAVICIOSA  14 4 18 77,78 22,22 3,04 4,65 

CEIP SIERRA DE GUADARRAMA 12 2 14 85,71 14,29 2,61 2,33 
CP JUAN RAMON JIMENEZ  2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00 
CEIP PARQUE DE LISBOA  49 7 56 87,50 12,50 10,65 8,14 

CEIP AGUSTÍN DE ARGÜELLES  33 12 45 73,33 26,67 7,17 13,95 
CEIP LEONARDO DA VINCI  13 0 13 100,00 0,00 2,83 0,00 
CEIP MARUJA MALLO  42 15 57 73,68 26,32 9,13 17,44 
CEIP SAN DÁMASO  2 0 2 0,00 0,00 0,43 0,00 
LA MALICIOSA   3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00 

CEIP SAN VICENTE  3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00 
CEIP ISABEL LA CATÓLICA  22 1 23 95,65 4,35 4,78 1,16 

CEIP RIO ALBERCHE  4 1 5 80,00 20,00 0,87 1,16 
CEIP EUGENIO MURO  3 0 3 100,00 0,00 0,65 0,00 
CEIP SAN SEBASTIÁN  32 4 36 88,89 11,11 6,96 4,65 

AÑO 2023

CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES HORIZONTAL % HOMBRES HORIZONTAL % MUEJRES VERTICA HOMBRES VERTIC

Director calidad 0 1 1 0% 100% 0% 3%
Nutricionista 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Técnico de RRHH 2 0 1 200% 0% 1% 0%
Servisora general 2 0 2 100% 0% 1% 0%
Supervisor/a 1 0 1 100% 0% 0% 0%
Repartidor/a 0 2 3 0% 67% 0% 6%
Cocinera/o 13 2 13 100% 15% 3% 6%
Ayudante de cocina 5 0 8 63% 0% 1% 0%
Auxiliar de limpieza 58 0 39 149% 0% 15% 0%
Monitor de comedor 285 26 238 120% 11% 74% 74%
Monitor de extraescolares 14 4 25 56% 16% 4% 11%
Enfermera 3 0 1 300% 0% 1% 0%
TOTAL 384 35 419 92% 8% 100% 100%

AÑO 2024
CATEGORIAS MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES HORIZONTAL % HOMBRES HORIZONTAL % MUEJRES VERTICA HOMBRES VERTIC

Director calidad 0 1 1 0,00 100,00 0,00 2,13
Nutricionista 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0,00
Técnico de RRHH 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0,00
Servisora general 2 0 2 100,00 0,00 0,00 0,00
Supervisor/a 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0,00
Repartidor/a 0 2 2 0,00 100,00 0,00 4,26
Cocinera/o 19 1 20 95,00 5,00 0,00 2,13
Ayudante de cocina 5 0 5 100,00 0,00 0,00 0,00
Auxiliar de limpieza 51 0 51 100,00 0,00 0,00 0,00
Monitor de comedor 284 26 310 91,61 8,39 0 55,32
Monitor de extraescolares 31 17 48 64,58 35,42 0,00 36,17
Enfermera 1 0 1 100,00 0,00 0,00 0
TOTAL 396 47 443 89,39 10,61 0,00 100
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CEIP JOSEFINA CARABIAS  19 3 22 86,36 13,64 4,13 3,49 
CEIP MARÍA DE MAEZTU  27 7 34 79,41 20,59 5,87 8,14 

CPEE JUAN XXIII  17 1 18 94,44 5,56 3,70 1,16 
CEIP ALEJANDRO RUBIO  28 11 39 71,79 28,21 6,09 12,79 

CRA SIERRA OESTE  5 0 5 100,00 0,00 1,09 0,00 
CEIP ANTONIO MACHADO  28 6 34 82,35 17,65 6,09 6,98 
CEIP VIRGEN DEL ROSARIO  9 0 9 100,00 0,00 1,96 0,00 

CEIP JESÚS VARELA  10 1 11 90,91 9,09 2,17 1,16 
CEIP BELLAS VISTAS  10 2 12 83,33 16,67 2,17 2,33 

CEIP DIVINO MAESTRO  20 4 24 83,33 16,67 4,35 4,65 
CPEE INMACULADA CONCEPCIÓN  10 0 10 100,00 0,00 2,17 0,00 

CEIP SAN MIGUEL  4 0 4 100,00 0,00 0,87 0,00 
CN LA OLMA  2 0 2 100,00 0,00 0,43 0,00 
CN QUIJORNA  1 0 1 100,00 0,00 0,22 0,00 

TOTAL  460 86 546 84,25 15,75 100,00 100,00 
 

 

 

 

 

 

DATOS CUALITATIVOS  

 Como ya expusimos anteriormente, no tenemos conocimiento de las 
titulaciones de cada una de las personas trabajadoras simplemente nos 
aseguramos que cumplen con la titulación requerida para el puesto de trabajo.  

 Las titulaciones requeridas para los diferentes puestos son las siguientes: 

Dirección Experiencia demostrable /ADE 

PRL 

Nutricionista Nutrición y dietética. 

PRL 

TÉCNICO RRHH Gradado en relaciones laborales/ derecho/ ADE 

Supervisor/a 
general 

Coordinador de tiempo libre 

PRL 

Repartidor/a Carnet de conducir  

PRL 
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Cocinera/o Manipulador de alimentos. 

Gestión de alérgenos 

PRL 

Ayudante de 
cocina 

Manipulador de alimentos. 

Gestión de alérgenos 

PRL 

Auxiliar de 
limpieza 

Limpieza y desinfección 

PRL 

 

Monitor de 
comedor 

Monitor de tiempo libre. 

PRL 

Monitor de 
extraescolares 

Monitor de tiempo libre. 

PRL 

Enfermero/a Diplomatura en enfermería 

PRL 

 

 

 En ShC sólo existen 6 puestos que requieren estudios superiores. Estos 5 
puestos están ocupados por 5 mujeres y 1 hombre.  

 

 
11.1. Prevención del acoso sexual y acoso por razón de sexo 
 

En ShC no han existido casos de acoso sexual y acoso por razón de sexo 
denunciados. No obstante, ShC tiene un compromiso con su personal trabajador 
frente a la prevención y eliminación del acoso sexual y por razón de sexo y ha 
establecido un protocolo de actuación para casos de acoso sexual o por razón de 
sexo donde se llevó a cabo la asignación de dos personas mediadoras para resolver 
los casos de acoso que puedan surgir en la empresa. Por otro lado, llevamos a cabo 
acciones de sensibilización para la prevención del acoso en el ámbito laboral como 
podemos ver reflejado en la realización y posterior publicación del protocolo contra
el acoso sexual. 
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12.1. Comunicación, lenguaje e imagen empresarial 
 

ShC tiene incorporado un lenguaje no sexista en las publicaciones de los 
tablones, en los folletos, en las comunicaciones enviadas junto a nóminas, en el 
plan de acogida, en la formación de personal, en la definición de perfiles de trabajo, 
en las charlas y en las comunicaciones de la empresa… a fin de eliminar el sexismo 
en toda la comunicación generada tanto interna como externa. ShC ha llevado a 
cabo la utilización, en los anuncios para la contratación de personal, de un lenguaje 
no sexista e inclusivo y no discriminatorio por razón de sexo. Las ofertas de empleo 
se dirigen siempre a personas de ambos sexos, realizándose la redacción de dichas 
ofertas con un lenguaje no sexista en la denominación de las categorías 
profesionales. Por otro lado, se utilizan imágenes que evitan el estereotipo de 
género.  

Se realiza la inclusión de la perspectiva de género en las publicaciones y 
estudios elaborados por la empresa y se ha hecho la revisión y corrección, en 
aquellos casos en los que fuera necesario, del lenguaje y las imágenes que se 
utilizaban en la comunicaciones internas y externas con el objeto de que no 
contengan un lenguaje sexista. 

Todas las personas trabajadoras reciben la información a través del canal de la 
empleada y el empleado. Esta es la plataforma que utiliza la empresa, llamada 
Bilky, para la publicación de las nóminas y la documentación de alta. Por otro lado, 
también se utilizan aplicaciones como WhatsApp para comunicar circulares de 
menor transcendencia y la página web de ShC para la publicación y anclaje de 
documentos como protocolos. 
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13.1. Violencia de género 
 

En ShC no han existido casos de violencia de género. Como medida para la 
mejora de los derechos de las trabajadoras víctimas de violencia de género en 2024 
se llevó a cabo la negociación y posterior publicación del Protocolo de Apoyo a las 
trabajadoras víctimas de violencia de género y/o de violencia sexual.  
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14.1. Salud laboral 
 

Plantilla media de enero 2024-diciembre 2024 con el fin de posteriormente hacer un 

índice de siniestralidad de contingencia profesional: 

EDAD PLANTILLA MEDIA  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

MENOS DE 35 AÑOS  50 19 69 72,46 27,54 24,39 79,17 

DE 35 A 49 AÑOS 69 4 73 94,52 5,48 33,66 16,67 

MAS DE 49 AÑOS 86 1 87 98,85 1,15 41,95 4,17 

TOTAL  205 24 229 89,52 10,48 100,00 100,00 
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POR CONTINGENCIA  MUJERES  HOMBRES TOTAL 
% MUJERES 

HORIZONTAL 
% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

ACCIDENTA LABORAL CON 
BAJA   6 0 6 100,00 0,00 50,00 0,00 
ACCIDENTA LABORAL SIN  
BAJA   6 0 73 8,22 0,00 50,00 0,00 
TOTAL  12 0 12 100,00 0,00 100,00 0,00 

 

 

 

 

ANTIGÜEDAD DE ACCI 
CON BAJA  MUJERES  HOMBRES TOTAL 

% MUJERES 
HORIZONTAL 

% HOMBRES 
HORIZONTAL 

% MUEJRES 
VERTICA 

%HOMBRES 
VERTICAL 

MENOS DE 6 MESES  2 0 2 100,00 0,00 50,00 0,00 

DE 1 A 5 AÑOS 1 0 73 1,37 0,00 25,00 0,00 

MAS DE 10 AÑOS 1 0 1 100,00 0,00 25,00 0,00 

TOTAL  4 0 4 100,00 0,00 100,00 0,00 
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Hasta ahora no ha sido necesario llevar a cabo la adaptación de ningún puesto de 

trabajo.  

CUALITATIVO  

En cumplimiento de lo previsto en la Ley 31/1995, de 10 de noviembre, de 
Prevención de Riesgos Laborales y demás normativa de desarrollo aplicable, 
fomentar cuantas medidas sean necesarias para establecer un adecuado nivel de 
protección de la salud de los/as trabajadores/as frente a los riesgos derivados de 
las condiciones de trabajo, y ello, en el marco de una política coherente, coordinada 
y eficaz para prevenir aquéllos. 

Todas las actividades realizadas en la empresa son supervisadas para velar por la 
protección de los trabajadores frente a los riesgos del trabajo y el correlativo deber 
del empresario de dar una protección eficaz de los/as trabajadores/as frente a 
dichos riesgos. Esta protección se concreta, en el ámbito de la empresa, en una 
serie de derechos de información, formación, vigilancia de la salud, consulta y 
participación de los/as trabajadores/as, entre otros. 

Las principales medidas que SHC lleva a cabo son: 

1. Evaluación de riesgos: La acción preventiva en la empresa se planifica en SHC a 
partir de la preceptiva evaluación inicial de riesgos que se realizará con carácter 
específico, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad y los posibles riesgos 
especiales. 
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2. Planificación preventiva: A partir de los resultados de la evaluación SHC realiza 
la correspondiente planificación preventiva o adopta las medidas correctoras 
necesarias para garantizar el mayor nivel de protección de la seguridad y salud de 
los/as trabajadores/as. 

3. Información y formación: SHC facilita al personal, antes de que comience a 
desempeñar cualquier puesto de trabajo, la formación e información acerca de los 
riesgos y peligros que en él puedan afectarle y sobre la forma, métodos y procesos 
que deben observarse para prevenirlos o evitarlos.  

4. Vigilancia de la salud: SHC es el responsable de la vigilancia de la salud de los/as 
trabajadores/as a su servicio en función de los riesgos inherentes al trabajo y, por lo 
tanto, resulta obligatorio realizar reconocimientos médicos específicos en los 
términos previstos en la normativa aplicable.  

5. Protección de las personas especialmente sensibles a determinados riesgos: 
SHC garantiza de manera específica la protección de las personas trabajadoras 
que, por sus propias características personales o estado biológico conocido, 
incluidos aquellos que tengan reconocida la situación de discapacidad física, 
psíquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del 
trabajo. A tal fin, se tienen en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los 
riesgos y se adoptan las medidas preventivas necesarias. 

Además, se cuenta con el apoyo del Servicio de Prevención ajeno para el apoyo y 
desempeño de las labores anteriormente citadas. 

En la evaluación y prevención de riesgos laborales se hace especial mención a 
mujeres embarazadas/lactantes o en edad fértil estableciendo las siguientes 
medidas preventivas: 

Se informará a todas las trabajadoras mediante un comunicado expuesto en el 
tablón de anuncios u otro lugar visible de la empresa, que se recomienda 
comunicar a la dirección de la empresa la situación de embarazo de cualquier 
trabajadora en cuanto ella tenga la confirmación médica. 

Todas las trabajadoras deben conocer, en caso de embarazo, que: 

- debe poder adaptar su horario y jornada, así como la periodicidad y 
frecuencia de las causas. 

- no debe estar expuesta a calor ni frio prolongado en el lugar de trabajo ni 
cambios brucos de temperaturas. 

- tienen prohibido el trabajo en altura o el uso de escalera de manos. 
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- se recomienda evitar que la trabajadora embarazada realice manipulación 
manual de cargas de más de 4 kg y que el tiempo de exposición diaria supere 
las 2 horas al día. 

- se les debe facilitar la alternancia de tareas con tareas de pie.  

- tendrán derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a remuneración, 
para la realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al 
parto, previo aviso a la dirección de la empresa y justificación de la 
necesidad de su realización dentro de la jornada de trabajo. 

- deben conocer cuáles son los productos químicos cuyo tiempo de 
exposición debe ser limitado o eliminado. 

Cuando una trabajadora quede embarazada y/o se encuentre en periodo de 
lactancia se notificará al Servicio de Prevención de Riesgos Laborales, para la 
realización de una evaluación especial según sus circunstancias. 

La dirección de la empresa adoptará las medidas necesarias para evitar la 
exposición de la trabajadora afectada a riesgos laborales durante su jornada, a 
través de una adaptación de las condiciones o del tiempo de trabajo.  

Cuando la adaptación de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase 
posible o, a pesar de tal adaptación, las condiciones de un puesto de trabajo 
pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, 
y así lo certifique el médico que en el régimen de la Seguridad Social aplicable 
asista facultativamente a la trabajadora, ésta deberá desempeñar un puesto de 
trabajo o función diferente y compatible con su estado.  

La dirección de la empresa deberá determinar la relación de los puestos de trabajo 
exentos de riesgos a estos efectos, previa consulta con las personas representantes 
de las personas trabajadoras si los hubiera. 

En el supuesto de que no existiese puesto de trabajo o función compatible, la 
trabajadora embarazada podrá ser destinada a un puesto no correspondiente a su 
grupo o a categoría equivalente, si bien conservará el derecho al conjunto de 
retribuciones de su puesto de origen. 

Lo dispuesto anteriormente también se aplicará durante el período de lactancia, si 
las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o 
del hijo/hija y así lo certificase el médico que, en el régimen de Seguridad Social 
aplicable, asista facultativamente a la trabajadora embarazada. 
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