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1.FUNDAMENTO Y MARCO JURIDICO

El principio de Igualdad de Oportunidades ofrece la certeza de que mujeres y hombres
puedan realizar diferentes actividades en base a una equidad de género. Esto conlleva la
necesidad de eliminar toda discriminacion de género, ya sea directa o indirecta. La naturaleza
de estas desigualdades hace necesario que se explique la perspectiva de género para que no
se disuelva entre principios mas generales, tal y como ha sucedido histéricamente. A su vez
debemos poner énfasis en las intersecciones que muestran como las desigualdades de género
que viven algunas mujeres se entrecruzan con otras formas de discriminacién que empeoran el
pleno ejercicio de sus derechos (edad, cultural, clase social, diversidad funcional y orientacién

sexual entre otras).

La busqueda de la Igualdad de Género no tiene como finalidad otorgar posiciones ventajosas
a las mujeres en detrimento de los hombres, sino lograr que ambos tengan las mismas
condiciones laborales, las mismas ventajas salariales y las mismas posibilidades de desarrollo
profesional. En la misma linea, promover la conciliacién desde dentro de la propia empresa y
erradicar situaciones discriminatorias son cuestiones prioritarias desde este enfoque. La
diferencia de roles que impone la sociedad a cada uno de los sexos, el peso mas elevado en
las responsabilidades familiares y domésticas y las interrupciones de la vida laboral por razones
reproductivas en determinadas etapas de la vida de las mujeres constituyen factores clave como

obstaculos a la igualdad de oportunidades en el mundo laboral.

Para ver reflejado dicho principio en la practica se ha constituido la Transversalidad de
Geénero, cuyo objetivo es integrarlo de forma transversal en todas las areas y actuaciones para
obtener la participacion equitativa de hombres y mujeres y disefiar medidas generales teniendo

en cuenta la Igualdad de Oportunidades.

Los Planes de Igualdad, como instrumentos para implantar los valores igualitarios en el
entorno laboral, han de sostenerse a través de un analisis que contemple la cultura de género

existente en la institucion.
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El andlisis desde una Perspectiva de Género? visibiliza problemas y necesidades de
hombres y mujeres con el proposito de dar respuesta y corregir las desigualdades
detectadas. A su vez, implica también el estudio de los mecanismos sociales de

discriminacioén, que son los que perpettan las situaciones de desigualdad.

Asi, la incorporacion de un enfoque de género en la vida diaria de la institucion conlleva

asumir el principio de igualdad como prioridad en las acciones empresariales.

En las Ultimas décadas se ha desarrollado un marco legislativo en materia de igualdad con
la finalidad de eliminar cualquier desigualdad o discriminacion directa o indirecta por razén de

Sexo 0 género.

La posicién activa contra las discriminaciones antes descritas ha encontrado en el desarrollo
normativo una estrategia de erradicacion. Es a partir de las primeras declaraciones de derechos

humanos que se reconoce la igualdad entre hombres y mujeres como un derecho universal.

A continuacion, se muestra un breve recorrido de la normativa en materia de igualdad que se

ha desarrollado desde el &mbito internacional, comunitario y estatal.

Ambito Internacional

En las Naciones Unidas el principio de Igualdad es reconocido en diferentes textos sobre los
derechos humanos, destacando la Primera Declaracion Universal de los Derechos Humanos
de 1948 donde se recoge el principio de igualdad entre todos los seres humanos

Del mismo modo, la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer (CEDAW), aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en
diciembre de 1979, que tomo forma de tratado internacional en 1981; su articulo 11.1 dispone
gue los Estados Parte adoptaran las medidas necesarias para poder eliminar la discriminacion

de la mujer en el @mbito laboral.

1 La perspectiva de género es una categoria analitica que acoge a todas aquellas metodologias y mecanismos destinados al estudio de las
construcciones culturales y sociales propias para los hombres y las mujeres, lo que identifica lo femenino y lo masculino con el trasfondo de la
desigualdad entre géneros en todas las clases sociales.
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Asi mismo, destacar que en el &mbito internacional se han organizado diversas conferencias
mundiales sobre la mujer. Dichas conferencias se han llevado a cabo en la Ciudad de México
el 1975, Copenhague en 1980, Nairobi en 1985 y Pequin en 1995, siendo esta Ultima seguida

por una serie de examenes quinquenales.

La Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer de Beijing marcé un punto de inflexion
importante para la agenda global para la igualdad de género. La Declaracion de Beijing y su
Plataforma de Accidn, aprobada por unanimidad por los 189 paises, es una agenda para el
empoderamiento de las mujeres y se considera el documento de politica global clave en materia
de igualdad de género. Se establecen los objetivos estratégicos y las acciones para el progreso
de las mujeres y el logro de la igualdad de género 12 ambitos de especial preocupacion, entre

las cuales se incluyen la pobreza, la educacion, la salud, la violencia machista, etc.

En definitiva, pues, la conferencia de Beijing construida sobre los acuerdos politicos logrados
en las tres conferencias mundiales anteriores consolidé cinco décadas de adelantos legales
destinados a garantizar la igualdad de mujeres y hombres, tanto en la legislacién como en la

practica.

El Consejo de Europa del afio 1961, adopta la Carta Social Europea, que complementa el
Convenio para la proteccion de los derechos humanos y de las libertades fundamentales y que
reconoce el derecho de las personas trabajadoras de ambos sexos a una remuneracion igual y
hace referencia a personas trabajadoras con responsabilidades familiares. La Carta Social
Europea del afio 1996, en sustitucion de la del 1961, prohibe la discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo, ofrece una proteccién especial en caso de embarazo y maternidad
y dedica un articulo al derecho de la dignidad en el trabajo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) 2 considera la igualdad como un derecho
fundamental para conseguir el objetivo mundial que todas las personas puedan acceder a un

trabajo decente, objetivo prioritario de la OIT.

Ambito Europeo

En el &mbito europeo, la igualdad entre mujeres y hombres es un concepto que se puso en

marcha ya en el afio 1957 cuando se promociond que “a igual trabajo, igual sueldo”, principio
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de igualdad salarial incluido en el Tratado de Roma.

En este sentido, la igualdad ha constituido uno de los principios fundamentales de la
Constitucion de la Union Europea, asi queda reflejado al Tratado de Amsterdam (que entré
en vigor en 1999)? donde se contextualizan las discriminaciones indirectas persistentes y para
la eliminacion delas cuales hay que reconocer y dar legitimidad a las acciones positivas.

Siguiendo y reforzando esta linea de trabajo, el afio 2001 el Tratado de Niza® ademas,
reconoce la necesidad de emprender acciones positivas para fomentar la participacion de las
mujeres en el mercado laboral. El principio de igualdad entre mujeres y hombres esta también
presente en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea* (eje de la Carta
Social Europea de 1989), adoptada en diciembre del 2000, pero con efectos juridicos desde el
afo 2010. El capitulo Ill,articulo 23, consagra la igualdad entre mujeres y hombres y establece
gue tiene que ser garantizada en todos los ambitos, incluidos la ocupacion, el trabajo y la

retribucion, y posibilitala adopcién de acciones que favorezcan el sexo menos representado.

Asi, en la Union Europea se ha desarrollado un marco juridico normativo comunitario en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que hace referencia al acceso
a la ocupacion, formacion, promocién profesional y condiciones de trabajo, y al acceso de bienes

Yy Servicios.

Especialmente relevante es la Directiva 2006/54, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de trabajo
y ocupacion. Esta directiva prohibe las discriminaciones, directas e indirectas entre hombres y
mujeres en cuanto a las condiciones de contratacion, despido, formacion y promocion

profesional y afiliacion a las organizaciones de personas trabajadoras o empresarias.

2 https://europa.eu/european-union/law_en
3 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:12001C/TXT

4 http:/AMww.europarl.europa.eu/charter/pdfftext_es.pdf
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Ambito Estatal

En el &mbito estatal, La Constitucién Espafiola de 1978 propugna la igualdad como valor
superior del ordenamiento juridico espariol en su articulo 1.1. Asi, proclama el derecho a la
igualdad y hace una prohibicion expresa a la discriminacion por razon de sexo en el articulo
14y establece, en el articulo 9.2, la obligacion de los poderes publicos a promover las
condicionesporgue la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social. Otros
articulos constitucionales que consagran la igualdad son el 23.2, el 32.1 o el 35,este Ultimo

haciendo referencia al deber de y derecho al trabajo.

Cierto es que en las Ultimas décadas se han producido avances en la sociedad vy
ampliaciones de los ambitos en los que la mujer ha sido visibilizada; no obstante, la igualdad,
gue es un derecho reconocido como fundamental en la norma suprema del estado espafiol,no
ha sido implementada suficientemente. Persisten en la realidad social la discriminacion por
razon de género y se encuentran obstaculizadas la participacion e integracion de la mujer en

muchos de los &mbitos de la sociedad.

De manera mas reciente, se aprobd la Orden PRE/525/2005, de 7 de marzo, por la que se
da publicidad al Acuerdo de Consejo de Ministros de 4 de marzo de 2005, por el que se adoptan
medidas para favorecer la igualdad entre mujeres y hombres, estableciendo actuaciones que
contribuyan a disminuir la desigualdad en el ambito del empleo, empresa, conciliacion de la

vida laboral y familiar, investigacion, solidaridad, deporte y violencia de género, entre otros.

Como texto de referencia del presente proyecto, para matizar y desarrollar la obligacion
constitucional del derecho a la igualdad se promulgoé la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de las mujeres y hombres (LOIEDH). El articulo 5 de esta ley
establece la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso a la ocupacion, en la formacion
y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo, aplicable tanto en el ambito

5 http://justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei_igualtat_homes _dones_75.pdf
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de la ocupacion privada como en el de la ocupacion publica.

En la misma linea, el articulo 6 establece la diferencia entre discriminacion directa e indirecta,

definiendo ambas formas tal y como sigue:

“Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pueda ser tratada, atendiendo su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. Y se considera discriminacion indirecta por razon
de sexo la situacion en que una disposicion, criterio 0 practica aparentemente neutras pone
personas de un sexo en desventaja particular respecto a personas del otro sexo, salvo que esta
disposicion, criterio 0 practica se puedan justificar objetivamente atendiendo una finalidad

legitima y que los medios para lograr esta finalidad sean necesarios y adecuados.”

Por otro lado, el articulo 46 de esta ley se define el concepto y contenido de los Planes

de Igualdad de las Empresas:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de hacer un diagnéstico de situacién, tendentes a lograr a la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de

sexo.”

Asimismo, se tiene que hablar del nuevo Real Decreto 6/2019 de 1 de marzo de 2019, de
medidas de urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién. Este RD, viene a modificar 7 leyes vigentes del
ordenamiento juridico espafol, pero con especial relevancia en la Ley Organica 3/2007 de
igualdad efectiva. Estableciéndose la obligacion de entidades de mas de 50 personas a
desarrollar el plan de igualdad (bajando la cifra existente anteriormente de 250 personas) y

relacionando las materias que se deben recoger en un diagnéstico del Plan de Igualdad.

Este Real Decreto modifica el apartado 2 y afiade tres nuevos apartados, 4, 5y 6, al articulo
46 de la LO 3/2007, modificando el contenido que debe recoger el diagnostico del Plan de

Igualdad, quedando con la siguiente redaccion:
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Articulo 46: Concepto vy contenido de los planes de iqualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas despuésde realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a

eliminar la discriminacion por razon de sexo.

2. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias ypracticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnostico negociado, en
su caso, con la representacion legal de laspersonas trabajadoras, que contendra al

menos las siguientes materias:

e Proceso de seleccion y e Ejercicio corresponsable
contratacion. de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.
¢ Clasificacion profesional.
¢ Infrarrepresentacion

e Formacion. femenina.

e Promocion profesional. e Retribuciones.

e Condiciones de trabajo, e Prevencion del acoso
incluida la auditoria salarial sexual y por razén de sexo.

entre mujeres y hombres.

La elaboracion del diagndstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitara todos los datos
e informacién necesaria para elaborar el mismo en relacion con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datosdel Registro regulados en el articulo

28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores .

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del

establecimiento deacciones especiales adecuadas respecto a determinados centros
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de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de
los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad

Social y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado

registro.

6. Reglamentariamente se desarrollara el diagnéstico, los contenidos, las materias,
las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de
igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion,

caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

Y mas recientemente, el 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 depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Este RD tiene por objeto el
desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagnéstico, incluidas las
obligaciones de registro, depésito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en las previsiones contenidas
en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, todo ello sin perjuicio de las
disposiciones gue establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro del &mbito de sus

competencias.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
El objeto de este RD es establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la
igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva,
desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este ambito y

luchar contra la misma.

Es por ello que el presente documento, intenta recoger toda la informacion que en los citados
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textos se detalla para dar cumplimiento legal.

2.PRINCIPIOS DE ACTUACION

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que

persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:
» Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estéa dirigido exclusivamente a las mujeres.

 Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la

perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

* Considera como uno de sus principios bésicos la participacion a través del dialogo y

cooperacion de las partes (direccidon de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).
* Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo.

» Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades

gue vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

* Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

En cuanto a los aspectos positivos que se obtienen de su implantacion, son los siguientes:
« Cumplimiento de la normativa vigente.

* Favorecimiento de la atraccion, la contratacion y la retencién de personal cualificado.

» Aprovechamiento del capital humano; mayor eficacia y eficiencia del personal, redundando

en mejores resultados y desempeio.

* Mejora del ambiente de trabajo, la motivacion y la identificacion por parte de la plantilla con
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los valores de la empresa.

* Mejora de la salud laboral, disminuyendo el nimero de accidentes y la rotacion de personal

y el absentismo.

» Promocion de principios y valores relacionados con el trato justo e igualitario, promoviendo

asi valores éticos, de responsabilidad y compromiso social.

» Mejora de laimagen y reputacion de la empresa, aumentando su competitividad y pudiendo
beneficiarse de relaciones altamente positivas con otras empresas, Administracion vy

clientela.

Por su parte, a raiz del trabajo que se va a realizar con este Plan de Igualdad en ASOC.
AFEDES ASOCIACION, y de acuerdo con lasrecomendaciones establecidas en el marco legal,

van a tratarse los siguientes ejes estratégicos:

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

Se analizan todos los datos relacionados con la composicion y caracteristicas de la empresa,
para poder establecer si hay masculinizacion, feminizacion o equidad de la plantilla, asi como
su estabilidad y aspectos estructurales (edad, antigiiedad, departamento...)

Uso no discriminatorio del lenguaje

Se analiza la comunicacioén entre la entidad y la plantilla, entornos 3.0 e imagen corporativa

para identificar si hay o no uso sexista del lenguaje y las imagenes.
Formacion

Hace referencia a la formacion de caracter interno de la entidad; si hay igual accesoa los
cursos, donde y cuando se imparten y si se han detectado necesidades del personal,

especialmente mujeres.

Promocioén, proceso de seleccidn y contratacion

Plan de Igualdad de Oportunidades
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Hace referencia a un analisis de los procesos de seleccidn y promocion interna, para evaluar
si hay una perspectiva de género incorporada y poner en valor la erradicacion de sesgos. Es
decir, de lo que se trata es de saber qué procedimientose usa para seleccionar a las personas
candidatas a la hora de cubrir vacantes, y si se da oportunidad a la plantilla de poder ascender

0 cambiar de puesto de trabajo si lo desean.

Politica retributiva

Se refleja como viene definida la politica salarial, determinando la existencia o no de brecha

salarial.

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

Se analizan las excedencias, el nUmero de personas a cargo (descendientes, personas en
situacion de dependencia), y la importancia de la conciliaciéon y la corresponsabilidad,
destacando qué politica tiene al respecto ASOC. AFEDES ASOCIACION

Condiciones de trabajo

Situacion de las personas en la empresa; tipologia contractual, jornada, salud laboral para

hacer un analisis posterior y propuestas de mejora si fuera necesatrio.

Prevencion y actuacion frente al acoso

Se analiza la posicion de la empresa frente a este tipo de situaciones. Si hay documentacion
interna especifica, si se ha dado a conocer y en qué grado es mostrado el compromiso

corporativo con un entorno de trabajo no discriminatorio.

3.DEFINICIONES

El presente Plan de Igualdad, de conformidad con lo dispuesto por la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo, para la igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y su posterior revision y
actualizaciéon, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de

oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evitar cualquier tipo de
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discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Para hacer efectivo el principio de igualdad se han fijado los objetivos concretos a alcanzar
en este aspecto. A tal fin, se han adoptado un conjunto de medidas concretas, relacionadas
entre si, y se ha establecido un sistema de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados,

con posterioridad a la realizacién del diagndstico inicial.

En orden a asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad y la ausencia de
discriminacion entre mujeres y hombres, la Comisién negociadora del Plan, asume como

propias las definiciones recogidas en la LOIEMH y otras de caracter normativo:

Principio de iqualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres).

Igualdad de trato v de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocion

profesional y, en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones

concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocioén de laiqualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la

aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de
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trabajo entre mujeres hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

Acciones positivas

Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido
en cada caso (LOIOEMH, Art.11).

AC0S0 por razon de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
(LOIOEMH, Art.7).

Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminatorio
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso
por razdn de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo (LOIOEMH,
Art.7).

Brecha de género

Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable. Refiere a las
diferentes posiciones de mujeres y hombres y a la desigual distribucién de recursos, acceso y

poder en un contexto dado.
Brecha salarial

Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres como resultado de la

Plan de Igualdad de Oportunidades
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segregacion en el trabajo o de la discriminacion directa.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Creacién de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a

mujeres la combinacion del trabajo, de las responsabilidades familiares y del entorno personal.

Corresponsabilidad

En relacion con la conciliacion, se habla de corresponsabilidad de hombres y mujeres a la
hora de compartir responsabilidades en el ambito familiar y doméstico; también son
corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son factor clave en el desarrollo de
politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y hombres y la

conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Desagregacion de datos por sexo

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexo. Ello permite
un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del

género, visibilizando la discriminacion.

Diagnostico de situacion

El diagndstico sobre la situacién en la empresa en materia de igualdad entre mujeres y
hombres consiste en un estudio de la estructura organizativa de la empresa con el objetivo de

saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad.

Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razdn de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos

favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicion,

criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexoen desventaja particular

Plan de Igualdad de Oportunidades
en la Empresa

Pagina | 16



Gobierno FM
de Canarias B=
Tene

erife

con respecto a personas del otro, con las salvedadesprevistas en la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Discriminacion salarial

Es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por razones distintas al sexo de

la persona ocupada.

Division sexual del trabajo

Hace referencia a la asignacion de diferentes trabajos o tipos de tareas a hombres y mujeres,
normalmente por costumbre o siguiendo la tradicion. Una division desigual del trabajo trae
consigo una distribucion desigual de los réditos derivados del desempefio del trabajo. En este
caso, la discriminacién hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres asumen la mayoria de
la carga de trabajo y la mayoria del trabajo no remunerado, mientras que los hombres perciben

la mayor parte de los ingresos y recompensas derivados del trabajo.

Doble jornada

Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas de trabajo doméstico no
remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose incorporado al mercado laboral, sigue
asumiendo en exclusiva o en gran medida la responsabilidad relacionada con las tareas

domésticas.

Estereotipos de género

Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a las personas en

funcién de su sexo y que determinan modelos de conducta.
Género

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las biolégicas) entre
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hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes
variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma. Son los papeles sociales
construidos para la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo y dependen de un particular

contexto socioeconémico, politico y cultural.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil (LOIOEMH, Art.3).

lgualdad efectiva

Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de una persona en

funcion de su sexo.

Infrarrepresentacion femenina

Ausencia o menor presencia de mujeres en determinados puestos, actividades y sectores.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres

Reparto entre mujeres y hombres en el acceso y la participacion en todas las esferas de la
vida que constituye una condicién primordial para la igualdad. Se considera participacion
equilibrada aquella en la que la representacion de un sexo no es inferior al 40% ni superior al

60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva de género

Andlisis de la realidad que interpreta las relaciones de poder existentes entre mujeres y
hombres. Explica la vida social, econdmica y politica desde una posicion que hace visible el
mundo femenino, su realidad y sus aportaciones, comparando sus derechos con los
masculinos. Pone de manifiesto que el origen y la perpetuacion de la desigualdad no responde
a situaciones naturales o biolégicas sino a la construccién social transmitida a través de la

socializacion diferenciada de género.
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Plan de igualdad de la empresa

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de
sexo. Los plantes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados (LOIOEMH, Art.46).

Salud laboral con perspectiva de género

Analisis de las condiciones y riesgos laborales que tiene en cuenta las caracteristicas propias

de cada sexo.

Seqgregacion horizontal

Concentracién de mujeres y hombres en sectores y empleos especificos.

Seqgregacion vertical

Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella producida por una concentracion

de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de puestos.

Trabajo deiqual valor

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

equivalentes.

Violencia de Género

La violencia de género se manifiesta como el simbolo més brutal de la desigualdad existente

en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho
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mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de

libertad, respeto y capacidad de decision.

Acoso sexual y acoso por razdn de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por identidad de

7

genero

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también

acto de discriminacion por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Constituye acoso por orientacion sexual, toda conducta o accidén contra una persona por su
orientacion sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria, con el

propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio.

Constituye acoso por identidad de género, cualquier comportamiento o conducta quepor
razones de expresion o identidad de género se realice con el propodsito o elefecto de
atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil,degradante, ofensivo o

segregado.

Iqualdad de remuneracién por trabajos de iqual valor

Se entiende por igualdad de remuneracion por razon de sexo la obligacion del empresario a

pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
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indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion algunapor razéon de sexo en ninguno de los elementos o

condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacioén por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnizacidn frente a represalias

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion
por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través
de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que seanreales, efectivas y proporcionadas
al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a travésde un sistema eficaz y disuasorio de sanciones

gue prevenga la realizacién de conductas discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Talesmedidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el

objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva
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Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso
tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente seha producido la discriminacion.
(Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley
3/2007).

Corresponsabilidad

El término corresponsabilidad hace alusion, precisamente, a que los hombres reduzcan su
absentismo en el &mbito doméstico, se responsabilicen de las tareas domeésticas, del cuidado y
atencion de hijas e hijos, ascendientes u otras personas dependientes y, por tanto, se acojan a

las medidas de conciliacién que ofrecen las empresas en la misma medida que las mujeres.

Negociacion del plan de igualdad

El articulo 45.2 LOIHM establece que el plan de igualdad debera ser objeto de negociacion.
En el caso de | Plan de Igualdad de ASOC. AFEDES ASOCIACION tanto los objetivos
(generales y especificos) como todas las medidas recogidas en el plan han sido objeto de

negociacion.

La negociacion se lleva a cabo entre la Direccion de la Empresa y la representacion de todos
los sindicatos presentes y representados en la empresa a través de reuniones en las que

impere la buena fe de las partes negociadoras.

4.FASES Y ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD
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4.1. Fases para la ejecucion del plan

En cuanto a las fases a seguir para la ejecucion del Plan, se estructura en 5, que en

orden cronoldgico tratan las siguientes cuestiones:

Fase 1: Compromiso de la entidad.

e Compromiso para implantar una politica en concordancia con el principio de
igualdadde oportunidades.

e Materializado en un documento formal que debe ser comunicado.

e Establecimiento de un calendario de elaboracion del Plan.

Fase 2: Diagngstico

El diagndstico consiste en un andlisis detallado de la situacion de la igualdad de
oportunidades en el seno de la empresa y las posibilidades reales de conciliacién de los

trabajadores y trabajadoras. Proporcionar informacion sobre las caracteristicas y las
necesidades de la plantilla.

El diagndstico sigue este proceso:

Identificar aspectos a analizar

Recoger la informacion

Analizar y valorar la informacion para determinar los
puntos fuertes y las areas de mejora

1. Recogida de informacion: aplicando tanto métodos cuantitativos como
cualitativos.

2. Analisis de la informacién, recopilacion de propuestas o sugerencias. Se
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procesa y analiza la informacion recogida.

Fase 3: Disefio

e Definicién de las medidas a implementar.

Fase 4: Ejecucion/Implantacion

e Implantacién de acciones previstas y activacion de mecanismos de seguimiento.

e Comunicacion, informacioén y sensibilizacion al personal.

Fase 5: Evaluacion

e Valoracion sobre permanencia de las desigualdades detectadas en el diagndstico.

Grado de consecucion de los objetivos establecidos y lineas orientativas para el desarrollo

de nuevas acciones.

Pasamos a comentar las fases 1y 2:

Fasel: Compromiso de la entidad

De lo que se trata en esta fase es de definir los objetivos respecto a la equidad de género

que sevan a querer conseguir.

Es pues en este punto donde se asume el compromiso de disefiar y elaborar un Plan de
Igualdad, implicandose con los principios de igualdad de trato y oportunidades y no

discriminacion.

Para llevar a cabo el Plan de Igualdad de ASOC. AFEDES ASOCIACION, se definen una

serie de objetivos generales yotros especificos:

Objetivos generales:

e Asumir las metas del Plan de igualdad de acuerdo al compromiso de la entidad.
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e Transversalizar® la perspectiva de género en la entidad.

e Impulsar las medidas necesarias para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres.

Obijetivos especificos:

e Eliminar disposiciones, medidas o practicas laborales que supongan trato
discriminatorio.

e Erradicar actitudes sexistas, de trato discriminatorio y/o que supongan acoso Yy
disefiar su prevencion y actuacion adecuadas.

e Garantizar la equidad de género en las retribuciones de la plantilla.

e Trabajar por garantizar un correcto ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, laboral y familiar.

e Establecer criterios neutros y objetivables para el acceso a la entidad.
e [Formar al personal en materia de género y corresponsabilidad.

e Detectar los usos del lenguaje androcéntrico en los documentos para reeditarlos
en un lenguajeinclusivo.

Fase 2: Diagndstico

El objetivo de esta fase es conocer la situacion actual en materia de igualdad de género. Para
ello se va arealizar un analisis detallado de la situacién y la valoracion del grado de incorporacion

del principio de igualdad dentro de la empresa.

Por tanto, proporciona informacién sobre las caracteristicas y necesidades de la plantilla, con

lafinalidad de:

e |dentificar la existencia o inexistencia de discriminaciones por razén de sexo.

e Detectar puntos fuertes y débiles sobre los que asentar el analisis.

6 Hacer extensible a todas las areas la inclusion del género como variable de estudio y aplicacion.
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4.2. Estructura del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad de ASOC. AFEDES ASOCIACION se estructura en los siguientes

apartados:

|. Diagndstico

Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagndstico
se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa en materia de:
caracteristicas de la plantilla, acceso y seleccion, contratacion, formacién, promocion y
desarrollo profesional, politica y estructura retributiva, comunicacion, conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, comunicacion, acoso y discriminacion, y proteccién de
las victimas de violencia de género. El diagndéstico ha tenido en cuenta las particularidades de
la empresa / asociacion, asi como el hecho de que este serd su | Plan de Igualdad. El

Diagnéstico ha sido realizado por una entidad externa e imparcial.

La RLT y las personas que han realizado la funcion de asesoramiento, han tenido la
oportunidad de hacer las preguntas y solicitar las aclaraciones que han considerado
convenientes en relacion al Diagnaostico, y les hasido facilitada la informacion que han requerido
al respecto. Asimismo, y en materiade retribucion se ha se ha informado acerca de la politica
de retribucion de ASOC. AFEDES ASOCIACION, contestando ampliamente todas las

preguntas y comentarios que los negociadores han estimado oportunos.

Finalmente, la entidad que ha realizado el Diagndstico expuso tanto a la Direccidon de la
empresa como a la representacion legal de los trabajadores, las conclusiones obtenidas y las
medidas propuestas para alcanzar los objetivos planteados, medidas que han estado presentes

en la negociacion del | Plan de Igualdad.

Il. Programa de Actuacion

Programa de Actuaciéon elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las
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carencias detectadas en materia de igualdad de género. En €l se establecen: los objetivos a
alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para
conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones. Cabe
resaltar que el | Plan de Igualdad de ASOC. AFEDES ASOCIACION incluye medidas de
conciliacion y corresponsabilidad y un amplio nimero de acciones positivas, que sin duda haran

gue los objetivos del Plan se cumplan con mayor facilidad y rapidez.

lll. Sequimiento y evaluacion

Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas
por cada parte que recojan informacioén sobre su grado de realizacion, sus resultados y su

impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que garanticen que
todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad entre

los géneros.

Para ello, se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad, y que
es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres

(LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

e Laadopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

e La adopcién de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos
Sus procesos y en todos sus niveles.

Metodologicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se
trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminarla discriminacion por razén de

Sexo.

Para responder a este criterio, el programa del Plan de Igualdad se estructura en:
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OBJETIVOS GENERALES

2. OBJETIVOS CONCRETOS

3. INDICADORES

4. MEDIDAS

5. DEPARTAMENTOS RESPONSABLES
6. PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios de
seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagnéstico realizado,

se han establecido como necesarias de intervencion, y que son las siguientes:

Acoso y discriminacion 7. Salud laboral

Acceso y seleccion 8. Proteccion de las victimas de

Contratacion violencia de género

9. Conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar

10. Retribucién

Promocion y desarrollo profesional
Formacién

R T o

Comunicacion
5.PRESENTACION DE LA ORGANIZACION

AFEDES es la Asociacion para el Fomento de la Formacion, el Empleo, Informacion y el
Desarrollo del Norte de la Isla de Tenerife, ubicada en Icod de los Vinos es una asociacion sin
animo de lucro que arranca a principios de 1999, fruto de la inquietud de un grupo de
profesionales de diversas materias (economia, derecho, relaciones laborales, psicologia,
informatica, ...) preocupado por la situacién que sufren muchos colectivos a la hora de buscar
empleo. Situacion que se agrava aun mas en el Norte de las Islas, como en el caso de Tenerife,

en donde se observa un traslado progresivo de la poblacion del Norte hacia el Sur, baja
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cualificacion de colectivos de dificil insercion y elevadas tasas de paro.

AFEDES abri6 las puertas de su oficina de atencion al publico en marzo del 2000 ofreciendo
servicios dirigidos a un sector bastante amplio y diverso de la poblacion. (desempleados/as,
emprendedores/as, infancia, trabajadores/as, ...). En el afio 2006 AFEDES cred la Asociacion
de Mujeres Tayda, con el objetivo de frenar desigualdades sociales y laborales que se

encontraban en el entorno.

Nos certificamos en calidad en el afio 2011 segun la Norma ISO:9001 en todos los servicios
gue se prestan, asi como en todos sus centros. AFEDES es la Agencia de Colocacion N.° 13
en la Comunidad Autbnoma de Canarias por resoluciéon del SCE desde el afio 2012. En el afio
2012 obtuvimos los certificados de profesionalidad con el SCE.

Somos miembros de:

Red ANAGOS: RED CANARIA de Entidades de Promocion e Insercion sociolaboral.
Red EAPN-Canarias: Red Europea de Lucha Contra La Pobreza y La Exclusion Social.
Red ECA: Red de Empleo con Apoyo.

Red REAS: Red de redes de economia alternativa y solidaria.

RMRU: Red Canaria de Mujeres Rurales y

ANAC: Asociacion Nacional de Agencias de Colocacion.

METV Tenerife Violeta: Marco Estratégico de Politicas de Igualdad de Género.
ADEICAN: Con nuestra Empresas de Insercién Activando Suefios.

CIT Icod: Centro de Iniciativas y turismo de Icod de los Vinos.

Concienciadas con la importancia del acceso de la mujer al mercado de trabajo en
condiciones de igualdad, creamos la Asociacion de Mujeres Tayda en el afio 2006.
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De nuestra trayectoria, destacamos el trabajo realizado en Rumania y Galicia, entre los afios
2011 y 2013 con el proyecto “Mujeres 2010" en pro de la incorporacion al mercado laboral de
las mujeres y personas con diversidad funcional. Esta oportunidad se nos brindd por nuestro

trabajo de empleabilidad con estos colectivos.

Nuestra VISION es constituirnos como la primera entidad de Tenerife en la gestion de
recursos para la formacion, el empleo y el desarrollo social y laboral, y ser reconocidos por ellos.

Nuestra MISION es desarrollar programas para fomentar la formacion, el empleo, la
informacion y el desarrollo empresarial de los colectivos atendidos, especialmente en la Zona

Norte de Tenerife.

Nuestros VALORES son la transparencia, cooperacion, integracion, cercania, innovacion, y

la profesionalidad.

6. COMPROMISO DE LA EMPRESA

En ASOC. AFEDES ASOCIACION apostamos muy fuerte por la igualdad, garantizando
que todas las personas que aqui trabajamos tengamos las mismas oportunidades. El
compromiso de la Direccion con este objetivo, y la implicacion de la plantilla en esta tarea, es
una obligacién si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo
de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la
plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un

mero documento realizadopor imposicion legal.

En este sentido, en la elaboracién de nuestras estrategias siempre trabajamos por dejar
latente nuestro compromiso, desde la Direccion, y defendemos que la motivacion de las mujeres
y hombres de ASOC. AFEDES ASOCIACION dependen de su formacion e informacion, de las
carreras evolutivas y del equilibrio entre contribucién y retribucién, por lo que todos los niveles

de la jerarquia tenemos el deber y la obligacién de cumplir y hacer cumplir nuestros valores.

Asimismo, nuestro marco ético exige que todos los colaboradores de ASOC. AFEDES
ASOCIACION debemos ejercer nuestra actividad diaria, y que todos debemos conocer y
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asumir, independientemente del puesto que ocupemos en la empresa, y aplicarlos de forma
reflexiva, con sentido comun y buen juicio, el respeto a la diversidad, contribuir a un entorno de
trabajo sano y seguro, fomentar el didlogo social y rechazar cualquier forma de acoso o

discriminacion.

El compromiso de ASOC. AFEDES ASOCIACION se inscribe en la linea de respeto y
promocion por parte de la empresa de lo siguientes documentos y acuerdos:

e La Declaracion Universal de los Derechos Humanos

e Los ocho convenios fundamentales de la OIT

e Los principios rectores de la OCDE para las empresas multinacionales

e Los diez principios del Pacto Mundial de la ONU

e EIl Acuerdo Internacional firmado con la UNI en 2016 y renovado en 2018.

Finalmente, cabe destacar que para la elaboracién de este Plan se ha realizado un
exhaustivo diagnéstico de la situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro dela empresa
para detectar la presencia de posibles discriminaciones y desigualdades,que requieran adoptar

una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone, no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres,
entre otras, en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la

salud laboral y proteccion de las victimas de violencia de género.

7.INFORME DIAGNOSTICO

En el siguiente apartado se recogen los aspectos metodoldgicos del | Plan de Igualdad de
ASOC. AFEDES ASOCIACION, en la que se especificara el ambito de actuacion, periodo de
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referencia, instrumentos utilizados y participantes.

El I Plan de Igualdad tiene como objetivo mejorar la situacion actual en materia de igualdad

en la empresa, calidad de vida y expectativas laborales de toda la plantilla.

La Estrategia, que surge del impulso de la empresa, nace de un diagndstico de la situacion y

de la discusion con implicados/as en la materia.

Ambito de la investigacion:

El dmbito geografico del | Plan se centra en toda la plantila de ASOC. AFEDES
ASOCIACION

Periodo de referencia:

Para la elaboracion del | Plan de Igualdad se ha seguido la organizacién temporal de las 3
“ies”: iniciativa, investigacion y diagnéstico e identificacion.
1. Iniciativa: Compromiso explicito de la empresa por alcanzar la igualdad real y efectiva.

2. Investigacion y diagnostico: exploracion de la situacion existente en la empresa para
poder observar el grado de cumplimiento del principio de Igualdad.

e Localizar los aspectos a analizar.
e Obtener informacion cuantitativa y cualitativa.
e Valorar la informacion y determinar mejoras.

Identificacion: identificacion de objetivos, estrateqias, lineas, medidas, acciones e indicadores de

evaluacion del PIO.

7.1 Vaciado y analisis de la informacion obtenida

En vista a realizar este diagnostico de manera pormenorizada y de acuerdo con lo que

establecela LO 3/2007, se hace el analisis de los ejes estratégicos.
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A continuacion, se presenta el desglose de los principales datos (cuantitativos y cualitativos)
de la empresa teniendo en cuenta los criterios de género. Se pretende aportar informacion mas
profunda sobre la situacion de ASOC. AFEDES ASOCIACION en materia de igualdad.

Los datos que se presentan se han obtenido de fuentes diferentes:

e Recopilacion de informacién tanto cualitativa como cuantitativa referente a
caracteristicas de la plantilla, cultura de la empresa, organigrama, el convenio de la
empresa, seleccion, promocién y antigiiedad.

Para organizaciones de menos de 50 personas en la plantilla no es una obligacion legal
contar con un Plan de Igualdad, por lo que el interés por elaborarlo en ASOC. AFEDES
ASOCIACION indica su sensibilidad y compromiso para con la sociedad y sus empleados en

pro de una igualdad real.

7.2. Analisis cuantitativo
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7.2.1. Estructura de la plantilla

Por sexo

La plantilla total de ASOC AFEDES ASOCIACION es de 26 personas, de las que el 73 % s
onmujeresyel 27% son hombres. La representacion femenina es mayor respecto a la
masculina, elemento que suele ser comun en las empresas del tercer sector. Segun la
DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres: "A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion
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”. Por tanto, como hemos comentado, esta empresa esta alejada del porcentaje de

equilibrio recomendado por la Ley, por las razones ya comentadas.

Mujeres | Hombres Total % Mujeres | %Hombres
Sexo 19 7 26 73% 27%

Se consideran sectores feminizados aquellos donde el porcentaje de mujeres supera al
porcentaje de hombres en el empleo total en un 15%. Ocurre lo mismo, pero de manera
inversa en los sectores considerados masculinizados. Las ocupaciones "“femeninas” son
en general menos atractivas, con tendencia a estar peor pagadas (0 con niveles salariales
inferiores), menos consideradas y con menores posibilidades de progresar en ellas. En el
caso de ASOC AFEDES ASOCIACION vemos que es una empresa donde hay mayoria

de mujeres.

Composicion de la plantilla

Si atendemos a la edad de las personas trabajadoras, vemos que la plantilla se reparte
en partes similares entre las franjas de edad de 26 a 35 afos (el 34,6%), de 36 a 45 afios
(30,8%), y mas de 46 afnos (otro 34,6% de la plantilla). Por sexos, en las mujeres, el 47,4%
esta en esa franja de edad de 26 a 35 afios, seguida de la franja de 46 afios y mas, con un
31,6% de las mujeres. Los hombres son todos mayores de 35 afios, teniendo el 57,1%

entre 36 y 45 afios. Lo vemos a continuacion:

Plan de Igualdad de Oportunidades
en la Empresa

Péagina | 34



Gobierno —u
de Canarias B=

Tenerife
Plantilla Mujeres Hombres Total % Mujeres | %Hombres
02 26-35 afios 9 9 100% 0%
03 36-45 afios 4 4 8 50% 50%
04 46 afios y mas 6 3 9 67% 33%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

Por contrato y sexo

Plantilla por tipo de contrato

Mujeres Hombres Total % Mujeres [ %Hombres
01 Temporal a tiempo completo 3 3 6 50% 50%
02 Temporal a tiempo parcial 1 1 100% 0%
03 Fijo discontinuo 2 1 3 67% 33%
04 Indefinido a tiempo completo 11 3 14 79% 21%
05 Indefinido a tiempo parcial 2 2 100% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

En ASOC AFEDES ASOCIACION los contratos indefinidos representan el 73% del total.
Observando contratos a tiempo completo vs temporales, vemos que los contratos a jornada
completa representan el 88,5% de la plantilla. Por sexos, vemos que los contratos a tiempo
parcial estdn ocupados al 100% por mujeres, algo que estadisticamente coincide con el
comportamiento del mercado laboral a nivel nacional. De los contratos indefinidos, el 79% lo

ocupan muijeres, y de los temporales, el 57% lo ocupan mujeres y 43%, hombres.

Por otra parte, atendiendo a la antigiiedad del personal, vemos que el 54% de la plantilla
tiene una antigtiedad menor a 1 afio. Por sexos, el 74% de las mujeres tienen una antigiiedad
de menos de 3 afos, y el 57% de los hombres tiene una antigiiedad de menos de 6 meses, lo
gue indica que las nuevas contrataciones estan siendo mas equilibradas entre ambos sexos,
algo que valoramos positivamente. A continuacion, vemos el desglose de la antigliedad de |la
plantilla:
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Plantilla Mujeres Hombres Total % Mujeres | %Hombres
01 Menos de 6 meses 4 4 8 50% 50%
02 De 6 meses a 1 afio 6 6 100% 0%
03 de 1a3afios 4 1 5 80% 20%
04 De 3a5afios 2 2 4 50% 50%
05de 6a10afios 2 2 100% 0%
06 Mas de 10 afios 1 1 100% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

Por categoria profesional, estudios y sexo

Plantilla por categoria profesional y nivel de estudios

CATEGORIA NIVEL_ESTUDIOS Mujeres | Hombres Total % Mujeres [%Hombres
DIRECTORA 04 Universitarios 1 1 100% 0%
RESP. PROYECTOS 03 Secundarios 1 1 100% 0%
PROMOTOR/A 04 Universitarios 2 1 3 67% 33%
TECNICO DE INSERCION 03 Secundarios 2 2 100% 0%
TECNICO DE INSERCION 04 Universitarios 2 1 3 67% 33%
TUTOR INSERCION 04 Universitarios 1 1 0% 100%
MEDIADOR/A 04 Universitarios 1 1 100% 0%
PERSONAL APOYO 02 Primarios 2 2 0% 100%
PERSONAL APOYO 03 Secundarios 1 1 0% 100%
PERSONAL APOYO 04 Universitarios 3 3 100% 0%
MONITOR/A 03 Secundarios 1 1 100% 0%
COORDINADORA PRO. 04 Universitarios 1 1 100% 0%
TRABAJADORA SOCIAL 04 Universitarios 1 1 100% 0%
EDUCADOR/A 04 Universitarios 1 1 100% 0%
PSICOLOGO/A 04 Universitarios 1 1 100% 0%
TECNICO INTERVENCION SOCIAL 04 Universitarios 1 1 100% 0%
PROSPECTOR/A EMPRESAS 04 Universitarios 1 1 100% 0%
TECNICO DE EMPRESAS 04 Universitarios 1 1 0% 100%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

- En la distribucion de la plantilla por nivel de estudios y categoria del cuadro anterior
observamos las siguientes caracteristicas:

- El 73,1% tienen estudios universitarios, el 19,2% tiene estudios secundarios y el
restante 7,7% de la plantilla tiene estudios primarios. Como vemos es una plantilla

con bastante formaciéon académica.

©

Por sexos, el 78,9% de las mujeres tiene
estudios universitarios, y el 21,1% tiene estudios secundarios. En los hombres, el
porcentaje con estudios universitarios es de 57,1% (inferior al de las mujeres), el
28,6% tiene estudios primarios y el 14,3%, estudios primarios.
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La categoria que incluyen personal con estudios primarios es las de “personal de
apoyo”, ocupada al 100% por hombres. Las categorias con personal con estudios
secundarios son “responsable de proyectos”, “técnico de insercion”, “personal de
apoyo” y “monitor”. Finalmente, el personal con estudios universitarios se encuentra
”, “mediador/a”,

en las categorias de “Directora”,”Promotor/a”, “Tutor de insercion”,
“Técnico de insercion”, “Coordinadora de proyectos”, “Trabajadora social’,
“‘educador/a”, “psicologo”, “técnico de intervencion social”, “prospector de empresas’,

y “técnico de empresas”.

Las dos categorias ocupadas Unicamente por hombres son las de” Tutor de
Insercion” y “Técnico de empresas “. Las categorias ocupadas unicamente por
mujeres son: “Directora”, “Responsable de Proyectos”, “Mediador/a”, “Monitor”,
“‘coordinadora de proyectos”, “trabajadora social’, “educador/a”’, “psicéloga/o”,
“técnico de intervencién social” y “prospector de empresas”.

Segln la DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de marzo
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (ya indicada anteriormente), debe
haber entre un 40%-60% de representacion de cada sexo para que exista equilibrio,
y vemos que esto no ocurre en esta empresa, pero no porque desde los
responsables no se haya intentado como hemos sefialado anteriormente.

Distribucion de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones salariales extra

En cuanto a la retribucion, observando la tabla anterior de bandas salariales sin
compensaciones extrasalariales, se puede comprobar que el 53,9% de la plantilla esta en
la banda entre 18.001 € y 24.000€, seguida de un 15,4% en la banda de 12.001 euros a
14.000 euros, y con otro 15,4% el personal en la banda entre 14001 euros y 18.000 euros.
Por sexos, destacamos que la banda salarial superior e inferior estan ocupadas solo por
mujeres. Y la mayor parte de los hombres, estan en la banda de 14.001 euros a 18.000

euros, siendo la banda de 18.001 euros a 24.000 euros la banda mas numerosa para las

mujeres.

Plantilla

Mujeres

Hombres

Total

% Mujeres

%Hombres

02 Entre 7.201,00 € y 12.000,00 €

100%

0%

03 Entre 12.001,00 € y 14.000,00 €

50%

50%

04 Entre 14.001,00 y 18.000,00

25%

75%

05 Entre 18.001,00 y 24.000,00

14

86%

14%

07 Entre 30.001,00 y 36.000,00

100%

0%

TOTAL

26

73%

27%

Si pasamos a la clasificacion por categoria y bandas salariales sin extras, segun muestra
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la tabla a continuacion, las categorias con la banda salarial mas baja (banda de 7.201 euros
a 12.000 euros) son la de “mediador/a” (con la jornada parcial mas baja), y parte del
personal de la categoria “personal apoyo”, todas ellas, mujeres. La siguiente banda inferior,
de 12.001 euros a 14.000 euros, esta ocupada por “Personal de apoyo”, “prospector de
empresas” y “técnico de empresas”. En la banda salarial sin extras superior, de 30.001
euros a 36.000 euros se encuentra la categoria de “Directora”, una mujer. El resto de

bandas, de 14.001 euros a 18.000 euros, y de 18.001 euros a 24.000 euros, esta repartida

entre ambos Sexos y las demas categorias.
Mujeres Hombres Total % Mujeres | %Hombres

DIRECTORA 07 Entre 30.001,00 y 36.000,00 1 1 100% 0%
RESP. PROYECTOS 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
PROMOTOR/A 04 Entre 14.001,00y 18.000,00 1 1 100% 0%
PROMOTOR/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 2 50% 50%
TECNICO DE INSERCION 04 Entre 14.001,00 y 18.000,00 1 1 0% 100%
TECNICO DE INSERCION 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 4 4 100% 0%
TUTOR INSERCION 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 0% 100%
MEDIADOR/A 02 Entre 7.201,00 € y 12.000,00 € 1 1 100% 0%
PERSONAL APOYO 02 Entre 7.201,00 € y 12.000,00 € 2 2 100% 0%
PERSONAL APOYO 03 Entre 12.001,00 € y 14.000,00 € 1 1 2 50% 50%
PERSONAL APOYO 04 Entre 14.001,00 y 18.000,00 2 2 0% 100%
MONITOR/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
COORDINADORA PRO. 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
TRABAJADORA SOCIAL 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
EDUCADOR/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
PSICOLOGO/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
TECNICO INTERVENCION SOCIAL |05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
PROSPECTOR/A EMPRESAS 03 Entre 12.001,00 € y 14.000,00 € 1 1 100% 0%
TECNICO DE EMPRESAS 03 Entre 12.001,00 € y 14.000,00 € 1 1 0% 100%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

Distribucion de la plantilla por bandas salariales CON compensaciones salariales extra

Si nos fijamos en la distribucion de la plantilla por bandas salariales con compensaciones
extra salariales, podemos encontrar dos nuevas bandas salariales: de 24.001 euros a
30.000 euros y mas de 36.000 euros. Las dos bandas salariales inferiores estan ocupadas
s6lo por mujeres (de 7.201€ a 12.000€ y de 12.001 euros a 14.000 euros). Y la banda
salarial superior, de mas de 36.000 euros la representa una mujer, lo que valoramos

positivamente. El 50% de la plantilla esta en la banda de 18.001 euros a 24.000 euros,
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seguida por el 23,1% del personal que esta en la banda de entre 14.001 euros a 18.000
euros. Por sexos, un 58% de las mujeres esta en la banda de 18.001 euros a 24.000 euros,
y el 58% de los hombres esta en la banda de 14.001 euros a 18.000 euros. Hay que
destacar que las mujeres tienen en su mayoria formacion universitaria, en mayor porcentaje

que los hombres.

Clasificacion por bandas salariales con extras

Plantilla Mujeres | Hombres Total % Mujeres [ % Hombres
02 Entre 7.201,00 € y 12.000,00 € 1 1 100% 0%

03 Entre 12.001,00 € y 14.000,00 € 2 2 100% 0%

04 Entre 14.001,00 y 18.000,00 2 4 6 33% 67%

05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 11 2 13 85% 15%

06 Entre 24.001,00 y 30.000,00 2 2 100% 0%

07 Entre 30.001,00 y 36.000,00 1 1 0% 100%

08 Mas de 36.000,00 1 1 100% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

A continuacion, podemos encontrar el desglose de personal por bandas salariales

incluyendo extras v por categoria profesional:

Plantilla por categoria profesional y banda salarial con extras

Mujeres Hombres Total % Mujeres %Hombres
DIRECTORA 08 Més de 36.000,00 1 1 100% 0%
RESP. PROYECTOS 06 Entre 24.001,00 y 30.000,00 1 1 100% 0%
PROMOTOR/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 2 1 3 67% 33%
TECNICO DE INSERCION 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 4 1 5 80% 20%
TUTOR INSERCION 07 Entre 30.001,00 y 36.000,00 1 1 0% 100%
MEDIADOR/A 02 Entre 7.201,00 € y 12.000,00 € 1 1 100% 0%
PERSONAL APOYO 03 Entre 12.001,00 € y 14.000,00 € 2 2 100% 0%
PERSONAL APOYO 04 Entre 14.001,00y 18.000,00 1 3 4 25% 75%
MONITOR/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
COORDINADORA PRO. 06 Entre 24.001,00y 30.000,00 1 1 100% 0%
TRABAJADORA SOCIAL 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
EDUCADOR/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
PSICOLOGO/A 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
TECNICO INTERVENCION SOCIAL 05 Entre 18.001,00 y 24.000,00 1 1 100% 0%
PROSPECTOR/A EMPRESAS 04 Entre 14.001,00y 18.000,00 1 1 100% 0%
TECNICO DE EMPRESAS 04 Entre 14.001,00y 18.000,00 1 1 0% 100%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

La banda superior, de “Mas de 36.000 euros” esta ocupada por la categoria de
“Directora”, una mujer. Va seguida de la categoria “tutor de insercidon” la Unica persona, que
es hombre, en la banda de 30.000 euros a 36.000 euros. La banda de 24.001 euros a

30.000 esta ocupada por mujeres al 100% vy las categorias de “responsable de proyectos”

©

Plan de Igualdad de Oportunidades
en la Empresa

Péagina | 39



Gobierno
de Canarias

CtOE

Tenerife

y “coordinadora de proyectos”. La banda inferior de 7.201 euros a 12.000 euros la ocupa la

categoria de “mediador/a”, que es una muijer, y que tiene una jornada parcial de 21 horas,

la jornada inferior de toda la empresa, por ello esta banda salarial tan baja. En la siguiente

banda salarial inferior, de 12.001 euros a 14.000 euros, estan dos personas de la categoria

de “personal de apoyo”, siendo el 100% mujeres, y ambas con jornada a tiempo parcial.

Distribucién por departamento y sexo

Los departamentos estan establecidos de forma funcional. Los que sélo tienen mujeres

son:

“Direccion”, “Planificacion, Innovacion, Desarrollo e Informatica”, y “Recursos

Humanos y Administracion”. Y los que tienen personal de ambos sexos son: “Informacién,

Formacién, Empleo y Calidad” y “Comunicacién, Orientacion y Prospeccion Empresarial”.

El departamento mas numeroso es el de “Informacién, Formacién, Empleo y Calidad” con

el 54% de la plantilla.

Plantilla por departamento

Mujeres | Hombres Total % Mujeres | %Hombres
Direccion 1 1 100% 0%
Informacién, Formacién, Empleo y Calidad 12 2 14 86% 14%
Comunicacién, Orientaciéon y Prospeccién Empresarial 3 3 6 50% 50%
Planificacién, Innovacién, Desarrollo e Informéatica 2 2 0% 100%
Recursos Humanos y Administracion 3 3 100% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%
Si observamos a nivel jerarquico:
Plantilla por nivel jerarquico
Mujeres | Hombres Total % Mujeres | %Hombres
02 Director/as 1 1 100% 0%
03 Jefaturas Intemedias 2 1 3 67% 33%
04 Personal técnico 16 6 22 73% 27%
TOTAL 19 7 26 73% 27%
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Bajas, Altas v nuevas incorporaciones

Con referencia a las bajas definitivas durante el dltimo afio, vemos que hubo 8 bajas, de las

gue el 75% son mujeres y el 25%, hombres. El 75% de las bajas son por finalizacion de contrato

y el resto, por cese voluntario.

BAJAS DEFINITIVAS ULTIMO ANO

Mujeres | Hombres Total % Mujeres | %Hombres
03 Finalizacion de contrato 5 1 6 83% 17%
04 Cese Voluntario 1 1 2 50% 50%
TOTAL 6 2 8 75% 25%

Bajas temporales ultimo afo:

BAJAS TEMPORALES ULITMO ANO

Mujeres

Hombres

Total

% Mujeres

%Hombres

06 Otros (muerte, incapacidad, etc.)

100%

0%

En cuanto a las bajas temporales en el ultimo afio, ha habido tan solo 3 personas con

bajas temporales (IT), todas ellas mujeres.

Atendiendo a las altas en los diferentes afios, vemos que, aunque la empresa fue

fundada en 1999, el afio 2012 fue el de la primera persona contratada de las que

actualmente estan activas. El afio de mas contrataciones ha sido 2022, con un 45,5% de

las contrataciones realizadas en dicho afio. En los afios 2012, 2016, 2017 y 2021 sélo

hubo contrataciones de mujeres. En 2018 y 2019 sélo se contratd hombres. En el resto de

afos de contratacion, se incorporaron personas de ambos sexos. Esto se ve reflejado en

las altas del cuadro a continuacion:

Altas en los tltimos afios

Mujeres

Hombres

Total

% Mujeres

%Hombres

2012

1

100%

0%

2016

100%

0%

2017

100%

0%

2018

0%

100%

2019

0%

100%

2021

100%

0%

2022

90%

10%

2023

50%

50%

TOTAL

73%
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Ademas, pasando al tipo de contrato realizado, vemos que los contratos a tiempo parcial
se hicieron en 2022, al igual que el 67% de los contratos fijos discontinuos. El resto de afios
se contraté personal indefinido a tiempo completo, y en los udltimos afos, los contratos

temporales, tanto a tiempo completo como parcial.

Nuevas incorporaciones por tipo de contrato

TIPO_CONTRATO/ANO_ALTA 2012 2016 2017 2018 2019 2021 2022 2023 TOTAL
01 Temporal a tiempo completo 1 5 6
02 Temporal a tiempo parcial 1 1
03 Fijo discontinuo 1 3
04 Indefinido a tiempo completo 1 2 2 1 1 1 1 14
05 Indefinido a tiempo parcial 2 2
TOTAL 1 2 2 1 1 1 10 8 26

En el cuadro a continuacién podemos ver las altas por categoria de personal. La primera
categoria contratada fue la de “Directora”, seguida de la de “responsable de proyectos” y
“promotor”, en 2016. Luego, entre2017, 2018 y 2019, entraron “la responsable de proyectos”,
“‘promotor/a”, “Personal de apoyo”, “monitor/a”, “coordinador de proyectos” y “técnico de
insercidn”. Y el resto de categorias llegaron en los dos ultimos afos de contrataciones. La
categoria de personal de apoyo pesa un 23% del total, seguida de la categoria de “Técnico

de Insercion”, con un 19,2%. Vemos el detalle en esta tabla:

Nuevas incorporaciones por categoria

CATEGORIAO/ANO_ALTA 2012 2016 2017 2018 2019 2021 2022 2023 TOTAL

DIRECTORA 1
RESP. PROYECTOS 1
PROMOTOR/A 1 1
TECNICO DE INSERCION 1
TUTOR INSERCION
MEDIADOR/A
PERSONAL APOYO 1
MONITOR/A 1
COORDINADORA PRO. 1
TRABAJADORA SOCIAL 1
EDUCADOR/A 1
PSICOLOGO/A 1
TECNICO INTERVENCION SOCIAL 1
PROSPECTOR/A EMPRESAS 1
TECNICO DE EMPRESAS 1
TOTAL 1 2 2 1 1 1 10 8

Wl=]==]=
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Datos sobre hijos

Haciendo el diagndstico relacionado con las cargas familiares, vemos que el 46,2% de
la plantilla no tiene hijos/as, el 34,6% tiene 1 hijo y el restante 19,2% tienen dos hijos. Por
sexos, el 42,1% de las mujeres no tienen hijos, otro 42,1% tienen 1 hijo y el restante 15,8%
tiene dos hijos. Entre los hombres, el 57,1%no tiene hijos/as, el 28,6% tiene 2 hijos y el

restante 14,3% tiene 1 hijo/a.

Plantilla por nimero de hijos

Mujeres | Hombres Total % Mujeres [ %Hombres
0 8 4 12 67% 33%
1 8 1 89% 1%
2 3 2 60% 40%
30mas 0% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

Con referencia a las edades de los hijos/as, del personal que tiene hijos/as, el 7,1% de

los hijos/as tiene menos de 3 afos, el 28,6% tiene entre 3 y 6 afios, un 35,7% tiene entre 7

y 14 afos, y el restante 28,6% tiene 15 afios o mas. Asi lo podemos observar en la tabla

a continuacion:

Plantilla

Hombres

Total

%Hombres

Mujeres

% Mujeres

Sin hijos

8

4

12

67%

33%

01 Menos de 3 afios

100%

0%

02 Entre 3y 6 afios

75%

25%

03 Entre 7y 14 afios

80%

20%

0415 0 mas afios

wlh|lwW|-—

75%

25%

TOTAL

N == -

26

73%

27%

La plantilla segun numero de hijos con discapacidad es como vemos en esta tabla, donde

hay una persona, mujer, con un hijo/a con discapacidad:

Mujeres | Hombres Total % Mujeres | %Hombres
0 18 7 25 72% 28%
1 1 1 100% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%
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Las edades de lo hijos con discapacidad las encontramos en esta tabla:

Plantilla Mujeres | Hombres % Mujeres | %Hombres
Sin hijos con discapacidad 18 7 25 72% 28%
0415 0 mas afios 1 1 100% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

Y las personas que tienen familiares a cargo las vemos a continuacion:

Plantilla por nimero de personas dependientes

Mujeres | Hombres Total % Mujeres | %Hombres
0 18 7 25 72% 28%
1 1 1 100% 0%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

Ascensos Yy Formacion

N° total de personas que han ascendido de nivel

Mujeres | Hombres Total % Mujeres | %Hombres
MISMA CATEGORIA 19 7 26 73% 27%
TOTAL 19 7 26 73% 27%

En cuanto a la promocion, vemos que en el Ultimo afio no ha habido cambios de

categoria, ni cambios salariales salvo los establecidos por convenio.

N° total de personas que han ascendido de nivel

Mujeres | Hombres Total % Mujeres [ %eHombres
00 SIN CAMBIO 19 7 26 73% 27%
|TOTAL 19 7 26 73% 27%

Atendiendo a los cursos de formacion realizados el Ultimo afio, encontramos que el

personal tiene un Plan de formacion y ademas se rednen cada jueves para tener formacion

continua.

Mujeres

Hombres

Total

% Mujeres

%Hombres

Existe un Plan de Formacién interno. Ademas, cada semana tienen una hora fija de formacién de diferente tematica: PRL, 19
Igualdad, medioambiente...

7 26

73%

27%

TOTAL

19

7 26

73%

27%
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7.3. Analisis cualitativo

El andlisis cualitativo lo dividimos en dos estudios:

- Andlisis del convenio colectivo sectorial aplicable.

- Datos obtenidos del cuestionario de preguntas cualitativas.

7.3.1. Convenio colectivo aplicable

En la empresa ASOC AFEDES ASOCIACION se rigen por el CONVENIO COLECTIVO ESTATAL
DE ACCION E INTERVENCION SOCIAL. En lo referente a igualdad, aparecen las siguientes

menciones en dicho convenio:

Articulo 14. Provision de vacantes y puestos de nueva creacion.

Los sistemas de ingresos y provision de vacantes se regiran por los principios de

igualdad de oportunidades, transparencia, publicidad y competencia técnica.

A partir de la entrada en vigor del presente Convenio, para la cobertura de dichos
puestos se hard en todo caso un proceso de comunicacion interna en la que se
ofrecera la plaza al personal de la empresa, centro o entidad, conforme a los criterios

de seleccion que la empresa establezca en cada caso.

Se favorecera la promocion interna del personal de la organizacién. En cualquier
caso, a partir de la firma del presente Convenio, todas las organizaciones a las que
les es de aplicacion el mismo, elaboraran una norma de aplicacion interna, y obligado
cumplimiento, que al menos contemple la exigencia de realizar en primer lugar la
oferta de vacantes y plazas, que no se refirieran a puestos de confianza, a los
trabajadores y trabajadoras de la entidad ofertante que al menos tengan seis meses
de antigliedad reconocida. Esta normativa debera Contener también, al menos, las
informaciones, procedimientos y Derechos de participacion y consulta. Una vez
elaborada dicha Normativa serd comunicada a la Comision Paritaria del Convenio

(CPIVC) para su registro.
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Articulo 15. Contratacion.

Con el objetivo de dotar al sector de un modelo de relaciones Laborales estable,
gue beneficie tanto a las entidades como al Personal, que elimine las desigualdades
en el acceso al empleo y las Condiciones de trabajo con respecto a las mujeres, los
jovenes, los Inmigrantes, las personas con discapacidades y para quienes tienen
Trabajo temporal o a tiempo parcial, que contribuya a la captacion de Talento de las
entidades y empresas, a la reduccién de la Temporalidad y rotacion del empleo, y con
el fin de conseguir que la Atencidn a los usuarios sea de la mayor calidad y més
cualificada Posible, se priorizara la contratacién indefinida. El personal con contratos
temporales y con contratos fijos Discontinuos y de duracién determinada tendra los
mismos derechos Que el personal con contrato de duracion indefinida, sin perjuicio de
Las particularidades especificas de cada una de las modalidades Contractuales en
materia de extincion del contrato y de aquellas Expresamente previstas en la Ley en

relacion con los contratos Formativos.

En el ambito del presente Convenio, los contratos, prorrogas o Modificaciones de
los mismos deberan formalizarse por escrito, Teniendo la persona contratada el
derecho a recibir una copia del Contrato en el momento de la firma. Por otra parte, las
Organizaciones tendran la obligacion de poner a disposicion de la Representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras la copia Bésica en un plazo breve, no superior

a diez dias, a contar desde la Firma de éste.

Se utilizaran las modalidades que estén reguladas por la legislacion vigente en

cada momento.

A los efectos referidos al contenido minimo del contrato y sus requisitos esenciales
de validez se estara a dispuesto en el articulo 8.5 del E.T. y/o la legislacion vigente en

cada momento.

CAPITULO VI
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Régimen disciplinario
Articulo 39. Principios informadores del régimen disciplinario.

Los preceptos sobre régimen disciplinario tienen como finalidad garantizar la
normal convivencia y clima laboral, asi como la ordenacion técnica y la organizacion
de las entidades, preservando las facultades disciplinarias de la direccion de las
entidades en relacion con la plantilla.

Para la aplicacion de las sanciones establecidas en el presente convenio, en
desarrollo del ejercicio del poder disciplinario, se habran de tener en cuenta las
circunstancias concurrentes en el supuesto sancionado, asi como el tipo de conducta
negligente o intencional, mantenida o esporadica, reincidente o no del trabajador

afectado o trabajadora afectada.
Se inspiran y miden en funcién de:
— Grado de intencionalidad.
— Dafio a los intereses y principios de la organizacion.
— Reiteracion o reincidencia.

La actividad sancionadora debera evitar las formas de aplicacion sorpresiva del
ejercicio del poder disciplinario, el cual se desarrollara respetando los principios de
igualdad de trato, proporcionalidad, ponderacion y ecuanimidad.

Articulo 58. Clausula general de no discriminacion.

Se prohibe toda discriminacion en razén de raza, sexo, opcién sexual, religion,
etnia, opcion politica o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la distinta
retribucion del personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una misma

organizacion en razon de alguna de dichas cuestiones.

Tanto las mujeres como los hombres gozaran de igualdad de oportunidades en
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cuanto al empleo, la formacion, la promocion y el desarrollo en su trabajo.

Mujeres y hombres recibiran igual salario a igual trabajo; asimismo, se les
garantizara la igualdad en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros

sentidos del mismo.

Se adoptaran las medidas oportunas a fin de que los puestos de trabajo, las
practicas laborales, la organizacion del trabajo y las condiciones laborales se orienten

de tal manera que sean adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.

Asimismo las partes firmantes, se comprometen a trabajar desde la Comisiéon
Paritaria la aplicacion de Buenas Practicas sobre la Igualdad de Oportunidades entre
Hombres y Mujeres en las Organizaciones del ambito de la Intervencion Social de

acuerdo con los contenidos referidos en el marco de:

a) La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres 'y

hombres.

b) La Declaracién conjunta adoptada en la Cumbre sobre el Dialogo Social
celebrada en Florencia, el 21 de octubre de 1995, en la que se adoptaron los acuerdos

contenidos en el documento titulado:

«Declaracion conjunta relativa a la prevencion de la discriminacion racial y la

xenofobia y fomento de la igualdad de trato en el lugar de trabajo».

c) Las observaciones, proposiciones y criterios generales de aplicacion que reflejan
la directiva 2002/73/CE aprobada por el Parlamento y la Comision Europea, por la que
se modifica la Directiva 76/207/CEE.

Articulo 59. Proteccion a la maternidad.

Si, tras efectuar la evaluacion de riesgos por parte de la empresa y el comité de
seguridad y salud, existiesen puestos de trabajo que puedan influir negativamente en

la salud de la trabajadora, durante el embarazo o la lactancia, o del feto, el empleador
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debera adoptar las medidas necesarias para evitar la exposicion de la trabajadora a
dicho riesgo. Cuando la adaptacion no fuese posible, o a pesar de tal adaptacion, las
condiciones del puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la
mujer trabajadora embarazada o del feto, ésta deberd desempefiar un puesto de
trabajo o funcion diferente y compatible con su estado.

En el supuesto de que el cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente
posible, 0 no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podra
declararse el paso de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato
por riesgo durante el embarazo, de acuerdo con lo contemplado en el articulo 45.1.e)
del Estatuto de los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccion de
su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su

puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion, para la realizacibn de exadmenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto, previo aviso al empleador y justificacion de la necesidad de su

realizacion dentro de la jornada laboral.
Articulo 60. Proteccién de las victimas de la violencia de género.

Segun lo dispuesto en la Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de

proteccion integral contra la violencia de género se establece lo siguiente:

a) Reduccion de su jornada de trabajo: La trabajadora victima de violencia de
género para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral,
tendra derecho a una reduccion de su jornada de trabajo con disminucion proporcional
de sus retribuciones en las condiciones recogidas en el articulo 27 (reduccién de
jornada) del presente convenio, con la salvedad del preaviso que en su caso
corresponda y teniendo en cuenta los riesgos inherentes, en este caso sera de dos

dias.

b) Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer trabajadora: Las faltas
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de asistencia al trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de género, total o
parcial, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones en

gue asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de salud segun proceda.

c) Cambio de puesto de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género, por

asi determinarlo el érgano judicial correspondiente,

servicios sociales y/o sanitarios podra, atendiendo a su situacién particular, solicitar
cambio de puesto de trabajo. El puesto de trabajo al que opte sera preferentemente
del mismo nivel y grupoprofesional. Podra reordenar su jornada de trabajo dentro de

las diferentes formas de ordenacion del tiempo existentes en la empresa.

d) Suspension temporal del contrato de trabajo: La trabajadora victima de violencia
de género puede decidir abandonar temporalmente su puesto de trabajo, obligada
como consecuencia de ser victima de la violencia de género. La duracion de este
periodo de suspension no puede exceder, inicialmente, de 6 meses. Salvo, que de las
actuaciones de tutela judicial se requiera, por la efectividad del derecho de proteccién

de la victima, la continuidad de la suspension.

En este caso, el juez puede prorrogar la suspension por periodos de tres meses,
con un maximo de 18 meses. Durante este periodo se tendra derecho a la reserva del

puesto de trabajo.

e) Extincién del contrato: La trabajadora victima de violencia de género podra

extinguir su contrato.

f) Permiso no retribuido: La trabajadora victima de violencia de género podra

solicitar permiso no retribuido dependiendo de las circunstancias personales.

g) Anticipo preferente: La trabajadora victima de violencia de género podra acceder
a un anticipo sobre némina o préstamo preferente con el fin de hacer frente a los
gastos derivados de su situacion, con tal fin solicitara informe a los servicios sociales

competentes que acredite esta necesidad y evalué las cuantias asumibles por la
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trabajadora para restituir esta cantidad.
Articulo 61. Igualdad de oportunidades y no discriminacion.

En las organizaciones del sector la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres ha sido un elemento béasico de la gestion de los Recursos Humanos y
constituye uno de los principios fundamentales por el que se rigen estas

organizaciones

Las organizaciones del sector que tengan 50 0 mas personas en plantilla estan
obligadas a realizar la implantacion de un plan de igualdad de empresa. Ademas de

ser recomendable para quienes tengan menos personal.

— Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que

pudiera haber en la empresa.

— Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que componen la plantilla de la

empresa.

— Facilitar la estabilidad y permanencia de la mujer en el trabajo, asi como disminuir

la parcialidad de sus contratos.

— Facilitar la incorporacién y permanencia de la mujer al trabajo a través de

procedimientos de seleccién y formacion inicial.

— Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias

donde exista una menor representatividad.

— Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y

hombres.

— Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente de

guien se incorpore de permisos o suspensiones de trabajo.

— Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere
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discriminacion en razén de sexo.

— Conciliar la ordenacion del tiempo de trabajo para el personal con puestos de
responsabilidad, mediante la adopcion de medidas que hagan compatible la vida

personal, familiar y laboral.

— Introduccion de la perspectiva de género en la comunicacién interna y externa de

la empresa.

— Elaboracion de un protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual,

por razén de sexo y acoso moral o mobbing.

— Utilizacion de acciones positivas, consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en
igualdad de condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto

de trabajo a cubrir.

— Planificar cursos de formacién encaminados a difundir las politicas de Igualdad y

la perspectiva de género en el trabajo de las organizaciones.

Aplicacién tanto sobre el RDL 901/2020 y las materias a tratar, como seleccion y
contratacion, clasificacion profesional, formacion, promocion, condiciones de trabajo,
retribuciones, derechos de conciliacion, infrarrepresentacion femenina, prevencion de
acoso sexual y por razén de sexo, también el RDL 902/2020 con la obligatoriedad de
la valoracién de puestos de trabajo y la correspondiente auditoria retributiva

El plan de acuerdo a la Ley 3/2007 tendra gue realizarse con una metodologia de

trabajo y en determinadas fases:

1.2 fase: Andlisis. La empresa facilitara los datos solicitados por la Comision de
trabajo creada para la puesta en marcha del plan, y se analizara la informacion
aportada con el fin de poder tener una composicion de lugar relativa a la situacién que

tiene que ser objeto de estudio.
2.2 fase: Diagnostico. Se conseguiran las conclusiones del analisis previo y asi, se
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determinaran los campos prioritarios/concretos de actuacion.

3.2 fase: Definicion de medidas a tomar. Se definiran las medidas a tomar en las

distintas materias que tienen que desarrollarse en este plan.

4.2 fase: Aplicacion/ejecucion de medidas. Se pondran en marcha las medidas
definidas.

5.2 fase: Seguimiento y evaluacion. Se creara la Comision de Igualdad cuya mision
serd revisar periédicamente el equilibrio de sexos en la empresa, asi como la igualdad
de oportunidades de hombres y mujeres, garantizar la aplicacion de las medidas y
analizar las cuales se han llevado a término; todo eso con el objeto de evaluar su
resultado y proponer nuevas acciones. También llevara a cabo el procedimiento de

denuncia del acoso.

La Comision de Igualdad en su primera reunion debera dotarse de un reglamento
de funcionamiento que incluya los nombres de las personas que la constituyen, a
quién representan y su porcentaje de representatividad conforme resultado de

elecciones sindicales; asi como la periodicidad de las reuniones.

No se contabilizara dentro del crédito de horas legalmente establecido, el tiempo
empleado para desarrollar esta labor y conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres en la empresa.

De las reuniones se levantard acta que debera recoger, entre otras cosas, los
temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de
la siguiente reunion. En caso de desacuerdo se hara constar en la misma las

posiciones definitivas de cada parte

Articulo 62. Funciones de la comision paritaria (CPIVC) del convenio en materia de

igualdad.

Con el fin de promover, interpretar, implantar y aplicar correctamente la ley 3/2007,

para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que tuvo su entrada en vigor el 24 de
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marzo de 2007, la Comision Paritaria (CPIVC) del Convenio tendra las siguientes
funciones en materia de igualdad, que podra delegar en comision especifica si la

hubiere:

Obtencién, mediante encuestas u otros medios que se acuerden, de informacién
anual sectorial de las medidas implantadas en las diferentes empresas y de las

plantillas, disgregadas por categorias profesionales y género.

Asesoramiento a las empresas que lo soliciten sobre los derechos y obligaciones

en materia de igualdad, asi como en materia de implantacion de planes.

Mediacion y, en su caso, arbitraje, en aquellos casos que voluntaria y
conjuntamente le sean sometidos por las partes afectadas y que versan sobre la

aplicacion o interpretacion de los Planes de Igualdad.

Recabar informacion de las empresas sobre las incidencias y dificultades que

pueda generar la aplicacion de la Ley de Igualdad.
Articulo 63. Protocolo de prevencién contra el acoso.

En cumplimiento del articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes firmantes acuerdan el siguiente

modelo de protocolo.

El objetivo del protocolo, es definir las pautas que nos permitiran identificar una
situacion de acoso moral, sexual o por razén de sexo, con el fin de solventar una
situacién discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos

de las personas.

Los procedimientos de actuacion deben desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como la
dignidad de las personas objeto de acoso. Ademas, se garantizaran y respetaran los

derechos de las personas denunciadas.
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Contenido del Protocolo de acoso:

1. Declaracion de principios. Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortes,
respetuoso y digno, asi como a la salvaguardia de sus derechos fundamentales de
caracter laboral. Deben consolidarse las politicas de igualdad y no discriminacion
entre la plantilla, al tempo que se propicia la concienciacion colectiva respecto a este
problema.

Hay que mejorar las condiciones de trabajo de las personas empleadas y elevar el
nivel de proteccion de la seguridad y salud de las mismas, no so6lo velando por la
prevencién y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio

fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica.

2. Definicion de acoso moral. Toda conducta, practica o comportamiento, realizada
de forma sistematica o recurrente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga

directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la

persona, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta
u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia

en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.
3. Tipos de acoso moral:
— Descendente (cargo superior hacia inferior).
— Horizontal (mismo nivel jerarquico).
— Ascendente (cargo inferior hacia superior).
4. Medidas preventivas de acoso moral:
— Comunicacion a la plantilla de dichas medidas.

— Responsabilidad compartida y encomienda especial a directores y mandos sobre

las mismas.
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— Programas formativos en la empresa a este respecto. 5. Definicion de acoso
sexista. Cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico dirigido contra una
persona por razon de su sexo, y que se dé con el proposito, o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,

humillante u ofensivo.
5. Cuando dicho acoso sea de indole sexual se considerara acoso sexual.

6. Propuesta de Modelo para el Procedimiento de actuacion. Los receptores y
encargados de canalizar las quejas y denuncias por acoso, sera un érgano formado
por al menos un representante de la RLT y una persona designada por la direccion de

la entidad u organizacion, con formacion y experiencia en esta materia.

— Procedimiento informal: El objetivo es resolver el problema extraoficialmente; en
ocasiones, el hecho de manifestar al presunto agresor o agresora las consecuencias
ofensivas e intimidatorias que se generan de su comportamiento, es suficiente para

gue se solucione el problema.

El instructor o instructora se encargara de entrevistarse con la persona afectada y
podra tener reuniones con el presunto agresor/a y/o, en los casos de extrema
necesidad con ambas partes, todo ello, con la finalidad de conseguir el
esclarecimiento de la situacion de acoso y alcanzar una solucion aceptada por ambas

partes.

En el plazo de diez dias, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se
elaborara un informe, que se pondra, en primer lugar, en conocimiento de la persona

denunciante.

— Procedimiento formal. Cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea
inapropiado para resolver el problema, se recurrira al procedimiento formal. La
instruccion concluird con un informe, elaborado en un plazo maximo de treinta dias,

gue se pondra, en primer lugar, en conocimiento de la persona denunciante.
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7. Resultado de la instruccion y acciones. Si existe acoso, se adoptaran las medidas
correctoras y sancionadoras oportunas segun el régimen disciplinario que le sea de
aplicacion a la persona denunciada. Si no se constatan situaciones de acoso, 0 no es

posible la verificacion de los hechos, se archivara el expediente.

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no

honestas o dolosas, podran ser constitutivas igualmente de actuacion disciplinaria.

8. Seguimiento. El seguimiento de las denuncias se realizara en la Comision de
Igualdad u 6rgano constituido al efecto, con plena garantia de confidencialidad. En las
comunicaciones realizadas durante el procedimiento, se recurrira a un nimero de

expediente, omitiéndose el nombre de la persona objeto del acoso.

9. Accion preventiva: Para prevenir las situaciones de acoso, desde la direccion de

la empresa se fomentara:

— Informacion y sensibilizacién: Lanzamiento de una campafia informativa para
ensefiar como se puede advertir una situacion de acoso, para informar de sus
derechos y de los recursos con los que cuentan los trabajadores y trabajadoras, asi

como del Protocolo de Acoso.

— Formacién: Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, se puede incluir
esta materia en los programas de formacion adecuados para ello. Dichos programas

estaran especialmente dirigidos a todas las personas que tengan personal a su cargo.

7.3.2. Datos obtenidos del cuestionario de preguntas cualitativas.

Del andlisis cualitativo de cada una de los cuestionarios realizados se obtuvo una serie de
variables significativas que se repiten en cada una de las respuestas. Estas nos dan una vision

general de las necesidades en materia de igualdad por parte de los trabajadores y trabajadoras.
Las variables obtenidas han sido las siguientes:

Conocimiento del Plan y beneficios del Plan.
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Calidad.
Discriminacion.
RSC.
Conciliacion.
Formacion.
Politica Retributiva.
Procesos de Seleccion.
Comunicacion.

En términos generales, los datos revelan que dentro de la empresa hay una falta significativa
de conocimiento acerca del Plan de Igualdad. La mayoria de las personas encuestadas

requirieron una explicacion sobre qué es exactamente un Plan de Igualdad y cuales son sus
objetivos. No obstante, tanto los empleados como las empleadas manifestaron que contar con

un Plan de Igualdad es algo positivo y beneficioso tanto para mujeres como para hombres.

Empezando con la calidad, la empresa, tiene gestionada la norma ISO 9001, y se esta
preparando para certificarse en la ISO 14001. Esto implica la implantacion de una serie de
protocolos que ayuda a la empresa a organizarse de una manera mas eficiente y con mejores
resultados. Valoramos positivamente que una empresa del tercer sector disponga de estas
certificaciones de calidad.

En cuanto a la discriminacién, los resultados del diagnéstico revelan que no se han

identificado indicios de discriminacién basada en el género, o al menos, no se ha evidenciado

que las personas contactadas para el diagnéstico tengan conocimiento de ello.

Si tenemos en cuenta la Responsabilidad Social Corporativa (RSC), al ser una empresa

del tercer sector, y dedicarse a la insercion social, son receptores de empresas que colaboran

con ellos y les solicitan personal. Ademas, son proactivos y visitan empresas para realizar
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colaboraciones y acuerdos para facilitar la empleabilidad y formacion a las personas.

En cuanto a la posibilidad de conciliar su vida laboral con la esfera personal y social,
ASOC AFEDES ASOCIACION tiene flexibilidad de horarios. De 9 a 3 deberia estar toda la

plantilla en la oficina, y el resto de las horas lo pueden hacer entre 7 y 5 pm. Hay categorias que

tienen que trabajar alguna tarde a la semana, para visitar empresas por ejemplo, pues hay
categorias en las que es importante ese contacto con empresas e instituciones que suele
hacerse muchas veces por las tardes. Pero si hay opciones para trabajadoras que necesiten

ausentarse, o realizar.

Si hablamos de la formacién, en ASOC AFEDES ASOCIACION si disponen de un Plan de
Formacion. En él se formacion, intimamente relacionado con las exigencias de la norma ISO
9001 que han implantado. Algunos proyectos exigen que el personal se forme en igualdad, pero
intentan dar formacion en todos los proyectos. Sobre Igualdad, medioambiente, y accesibilidad.
Ademas, semanalmente, cada jueves de 3 a 4 pm todo el personal realiza diferentes
formaciones, como por ejemplo la de Prevencion en Riesgos Laborales que anualmente deben

tener.

Respecto a la politica retributiva, en la empresa se cumplen con las directrices del Convenio

Colectivo estatal de Accion Social.

Con referencia a los procesos de seleccidn, se suelen iniciar normalmente por necesidades

de contratacién generada por los proyectos que surgen, y se da en primer lugar la oportunidad
al personal de plantilla que cumpla el perfil, para que pueda ocupar los puestos ofertados. Para
hacer acopio de candidatos y candidatas, se recurre a una base de datos que ya tienen y va
creciendo con los CV que reciben y también publican ofertas en el Servicio Canario de Empleo.
Se seleccionan CV, seguidamente se hacen las entrevistas con la persona responsable de
RRHH y persona responsable del proyecto para el que se hace la seleccién, y luego otra
entrevista con Direccion y otra persona que no tiene que ver con el proyecto, para tener otra
vision mas “neutra” del candidato/a. Y finalmente, la Direccidén toma la decision, apoyandose en
las recomendaciones de los responsables, aunque en ocasiones, la toman desde RRHH para

agilizar el proceso, si son circunstancias de mucho trabajo. Para hacernos una idea de la
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composicién y estructura de la organizacion mostramos a continuacion el organigrama:

Junts Directivs [ ORGANIGRAMA AFEDES |

Direccion
Directora; Catafine de Lorenzo-Caceres

Dptos. de & Dptos. de 5 a Dpto. de Recursos Humanos y Dptes. de Comunicacian, Orientacian
Desarrollo e Informatica Emplea y Calidad Administracion v Prospeccion Empresarial
Resgonsable: Joss Cruz Respansatile: Sefla Sinchez Responsable: Katiusks Sos Mérica Hendes

Responsable de proyectos Parsanal de Apoyo Respansabie de
Waracust de Apaps Stfia Sanchez - Zorakda Medina proyectos
- Juzn Peraze _ tica Méngez

Personal de Apayo
- Davnia Martin

Coardinadora de Airan e Rastors on
~Saral Rivera

¥ empresas
- M2 Carmen Gorzalez

Téenlcas de intervencibn
Voluntariado/ Alumnads soc
an practicas e
-Juan Peraza
- Dimas Dviaz

Técnico/a de
empresas
Yobana Garcls

Parsonal de Apoyo
~Juzn Peraza

Intarmadiadora
Laboral

Conrelacién alas promociones y ascensos, cabe destacar que, al tratarse del tercer sector,

trabajan por proyectos en los cuales se va observando la valia y desempefio del personal
contratado o asignado a dicho proyecto. Y en funcién de los resultados, implicacion, valia y

motivacion se decide la opcion de promocion.

La comunicacién en la empresa se suele hacer de varias maneras: por un lado tienen un

espacio en la intranet donde se informa de los proyectos gestionados por cada equipo y se
anuncian las formaciones. Por otra parte, tienen varios grupos de WhatsApp a través de los
cuales comunican cualquier incidencia, noticia 0 evento relevante. Y por supuesto siempre

tienen los canales tradicionales, como reuniones presenciales, correos electronicos...

7.4. Conclusiones.

A la hora de concluir y definir los principales elementos a destacar del diagnoéstico realizado,
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hemos de partir de la situacion general de la empresa y su compromiso por la igualdad. ASOC.
AFEDES ASOCIACION ha demostrado de manera consistente en los Ultimos afios, su
compromiso por la igualdad de oportunidades, tres, entre otros son los aspectos que lo

demuestran.

Primero la inversion realizada para el desarrollo del | Plan de Igualdad, incluido el presente
diagndstico con total transparencia y acceso a todas las areas de la empresa; en segundo lugar,
el compromiso asumido por la empresa para conseguir una igualdad real y palpable en todos

los niveles y areas de la empresa.

Aclarado este punto, hemos de indicar que el objetivo del presente diagnéstico es la
deteccion de las areas de mejoras en la organizacion, que las hay, y por tanto debe ser critico

con la organizacion misma.

La informacion, tanto cuantitativa, como cualitativa de la realizacion del | Plan de Igualdad de
ASOC. AFEDES ASOCIACION, nos indican que los avances en materia de igualdad que se
han generado en la empresa tienen relacion con los primeros acercamientos realizados en afios

anteriores para culminar un Plan de Igualdad previo, ya que este sera el primero.

Existe un poco de desconocimiento por parte de la plantilla de su futura existencia e
implantacion. Por lo tanto, el Plan no se ha convertido en el documento referente en materia de

igualdad dentro de la empresa, motivo por el que sera creado.
Varios son los aspectos y/o acciones posibles de mejora, entre otros:

e Campafas de visualizacion de la mujer dentro de la empresa.
e Mas informacion y transparencia.

e Conciliacion familiar

e Acoso

e Formacién

Una vez analizados los resultados, enumeramos a continuacion una serie de propuestas a

tener en cuenta en el desarrollo y puesta en marcha del que sera el | Plan de Igualdad de ASOC.
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AFEDES ASOCIACION:

1. Especificar de manera clara cada una de las acciones que formen las medidas del
Plan para que su puesta en marcha sea viable y no lleve a confusion. Conseguir un
Plan completo pero alcanzable con medidas y acciones operativas.

2. Ajustar y dimensionar a la realidad y necesidades de la empresa cada una de las
medidas, lineas y acciones que formen el Plan.

3. Papel clave de la Comision de Igualdad en la ejecucion del Plan.

4. Creacion de un Plan flexible, que pueda estar sometido a cambios constantes para
mejorar acciones, corregir, modificar ideas...

5. Debe hacer participe a todos los integrantes de la empresa, independientemente de
su tipo de contrato y a todas las areas de la empresa. Generar un Plan de Igualdad
transversal.

6. Difusion, transparencia y formacion a los trabajadores y trabajadoras sobre igualdad
de oportunidades y el Plan de Igualdad.

7. Sistematizacion del seguimiento de las acciones y evaluacion del cumplimiento de
objetivos.

8.PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE

IGUALDAD

El plan de igualdad sera suscrito tanto por la empresa como por los representantes de los

trabajadores y trabajadoras a través de la Comision de Igualdad de la empresa.

Por el lado de la representacion legal de las personas trabajadoras. A los efectos de iniciar la

negociacion del plan de igualdad, tienen legitimacion:

1.- El comité de empresa y/o los delegados de personal, en su caso, o las secciones
sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la mayoria de las personas que integran el

comité.

2.- En caso de empresas que no cuentan con representacion legal de las personas

trabajadoras, la interlocucion en el plan de igualdad se llevara a cabo por una representacion de

Plan de Igualdad de Oportunidades
en la Empresa

Pagina | 62



Gobierno —u
de Canarias B=

Tenerife

las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos
representativos del sector al que pertenezca la empresay con legitimacion para formar parte de
la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion. Esta comision contara con un
maximo de 6 miembros por cada parte y quedard validamente integrada por aquella
organizacion u organizaciones sindicales que respondan a la convocatoria en el plazo de 10

dias.

Las modificaciones normativas que mejoren alguna de las medidas o acciones previstas en
el presente Plan de Igualdad resultaran de aplicacion normativa y sustituiran lo aqui previsto,
sin que sea necesario para ello un pacto expreso al respecto entre las partes. Sin perjuicio de
lo anterior, las partes, previo acuerdo, podran redactar los acuerdos conforme a la nueva
normativa aplicable para que sustituyan las medidas o acciones recogidas en el presente Plan

gue en su caso resultasen modificadas.

9.AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espafiol para ASOC. AFEDES
ASOCIACION y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla, incluida el personal de alta

direccion.

Igualmente, serd de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que ASOC. AFEDES
ASOCIACION pueda abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el

ambito territorial descrito en el parrafo anterior.
VIGENCIA:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un

plazo de vigencia de cuatro (4) afios, a contar desde su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran

ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro distinto.
En todo caso, tres meses antes de que finalice el plan las partes se reuniran para constituir la
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Comision Negociadora del siguiente plan de igualdad.

10. OBJETIVOS GENERALES

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (“LO 3/2007”), el principal objetivo del | Plan de Igualdad de ASOC. AFEDES
ASOCIACION es continuar garantizando en el ambito de la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, implantando de forma real el derecho a la equidad,

asegurando un entorno de trabajo libre de discriminacion.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de
discriminacion (directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas
a Seleccion, Contratacion, Promocién y Desarrollo Profesional, Comunicacion, Salud Laboral,

Conciliacién y Retribucion, en consonancia con los principios éticos y politicas de la empresa.

En este sentido, por parte de la empresa debe ser rechazado cualquier tipo de discriminacion.
No obstante, es importante sefalar que “diferencia” y “discriminacion’no son sinénimos en el
contexto que nos ocupa y que no toda diferencia esta desprovista de justificacion, pudiendo
estar incluso ligada a factores internos oelementos externos a la empresa, vinculados a la propia

trayectoria de las personas empleadas en la empresa y a las opciones personales.

En definitiva, ASOC. AFEDES ASOCIACION apuesta por un espacio de trabajo idoneo para
que cualquier persona con independencia de su género, orientacion sexual, identidad y/o
expresion de género, creencias, ideologias, origen, capacidades, entre otras, pueda desplegar

todo su potencial.

A estos efectos, los objetivos generales de cada una de las areas de actuacion son los

siguientes:

Acoso V discriminacion

Prevenir las posibles situaciones de cualquier tipo de acoso, contribuir almantenimiento de

un entorno laboral libre de todo tipo de situaciones de acoso, en elque la dignidad sea un valor
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defendido y respetado, y se facilite el desarrollo de las personas.

Acceso y seleccidn

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso en la empresa,
dando prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacion de las personas del sexo menos

representado, en cada area.
Contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el equilibrio
entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos profesionales, aplicando acciones
positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacion

de las personas del sexo menos representado.
Formacion

Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacién que vaya
dirigida a su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en igualdad de trato y

oportunidades.

Promocién y desarrollo profesional

Garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el
proceso de promocién y desarrollo, en aras a alcanzar una presencia equilibrada de hombres y
mujeres en una proporcion tendente a reflejar el mayor equilibrio posible, teniendo en cuenta

las caracteristicas del sector de la empresa.
Comunicacion

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres
y hombres garantizando que los medios de comunicacion internos, y sus contenidos, sean

accesibles a toda la plantilla.

Salud laboral
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Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos

laborales.

Proteccion de las victimas de violencia de género

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia degénero.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los
momentos de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para
gue asuma el sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un deber y
un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas

en el ambito profesional.
Retribucion

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad retributiva

entendida como una remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.

Difusiéon y compromiso

Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacién con los principios de
igualdad y no discriminacion; fomentando su interiorizacion, y publicitar interna y externamente el

compromiso de la empresa con el Plan de Igualdad.

11. OBJETIVOS CONCRETOS Y MEDIDAS

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos (principal y
concretos), incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefialando, para cada caso,
elllos area/s o Departamento/s Responsable/s, dentro de las empresas, de ejecucion de la

medida y el plazo maximo establecido para el cumplimiento de la medida.
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BLOQUE 1. ACCESO Y SELECCION, CONTRATACION

1.1. ACCESO Y SELECCION

OBJETIVO PRINCIPAL.: la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso en la empresa, dando prioridad, a igualdad de

condiciones, a la incorporacion de las personas del sexo menos representado, en cada area.

OBJETIVO CONCRETO 1.1.1 La objetividad de los documentos utilizados en los procesos de seleccion.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Utilizar anicamente los modelos de solicitud de empleo y del cuestionario de
seleccién para los grupos de personal base, evitando modificaciones y/o Modelos de solicitud de empleo y cuestionario i .
. . = Iy Seleccion Cuarto Trimestre 2023
preguntas que puedan contener sesgos de género y que pudieran influirenla | de seleccién
autoexclusién por potenciales candidaturas, a la hora de cumplimentarlos.
Cuarto Trimestre 2023
Evitar modificaciones en los formularios de las solicitudes de los Servicios
Regionales de Empleo, Infojobs, Web, Intranet, anuncios en prensa,
comunicados internos, publicaciones, revistas, carteleria, tripticos o en Formularios de solicitudes de empleo Seleccion
cualquier otro medio de comunicacion existente para evitar cualquier
estereotipo.
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RESPONSABLE

OBJETIVO CONCRETO 1.1.2 La igualdad de trato y oportunidades, en los procedimientos de seleccion para el acceso a la empresa.
INDICADORES

MEDIDAS

PLAZO DE EJECUCION

Primer Semestre 2024

Establecer los puestos de trabajo cuya seleccion puede hacerse a ciegas,
revisando y disefiando las ofertas de empleo de dichos puestos. Respecto a Informe analitico de los puestos de trabajo cuya Seleccién
seleccion pueda realizarse a ciegas ’

los puestos de trabajo cuya seleccion no pueda hacerse a ciegas, debera
comunicarse dicha imposibilidad de forma explicita en la oferta de empleo.

Emplear “el curriculum ciego” para seleccionar a las personas que vayan a
ocupar los puestos de trabajo que se han considerado idéneos para la
ioN ci i i 4 i Curriculum ciego establecido Estadisticas L .

seleccion ciega. El curriculum ciego carecera de foto_ y de_ referencias d Seleccion. Primer Semestre 2024
personales, tales como la edad, sexo, nombre y nacionalidad. desagregadas por sexo

Continuar formando en materia de igualdad a los responsables de la Médulos de F o ridos durante |

i4 6dulos de Formacion impartidos durante la o ) .
seleccion de personal. oL p Formacion Vigencia del Plan
vigencia del Plan
IS:ormar.entmatena de igualdad a los integrantes de la Comision de Médulos de Formacién impartidos durante la Formacion Vigencia del Plan
eguimiento vigencia del Plan 9
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OBJETIVO CONCRETO 1.1.3 Asegurar el equilibrio de mujeres y hombres, en el acceso a la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Introducir medidas de accién positiva que aseguren el equilibrio de plantilla
y una mayor equiparacion de_Io_s sexos en los dlstlnto_s departamentos y Nymero de personas incorporadas en los Seleccion Vigencia del Plan
grupos, de modo que, a condiciones equivalentes de idoneidad y distintos grupos desagregadas por sexo
competencia, acceda la persona del sexo menos representado
Establecer convenios o colaboraciones con Universidades, escuelas de Numero de colaboraciones/convenios Seleccion Vigencia del Plan
negocio u otros organismos que se dediquen a la formacion especializada,
para la seleccion de candidatos destinados a los puestos del grupo
profesional de mandos.
En los procesos de reclutamiento y seleccién en los que intervengan Convenios de Colaboracion y Ofertas de Seleccion Vigencia del Plan

entidades externas, se les exigira que se tengan en cuenta en todas las
fases del proceso los principios de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres que rigen en ASOC. AFEDES ASOCIACION.

En todos los convenios de colaboracion y ofertas de empleo publicadas se
seguira incluyendo el siguiente mensaje: “ASOC. AFEDES ASOCIACION
esta comprometido con la igualdad y no discriminacion, por lo que, en
coherencia, espera que en el marco de las presentes relaciones, se respete
tal compromiso y se evite cualquier conducta, expresion, referencia o
decision que pudiera lesionar la igualdad pretendida”.

empleo con mensaje-compromiso.

©
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OBJETIVO CONCRETO 1.1.3 Asegurar el equilibrio de mujeres y hombres, en el acceso a la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

En los puestos de mando, en los que se haya advertido mayor
desequilibrio entre hombres y mujeres, se procurara que haya un cierto
equilibrio entre los candidatos finalistas de uno y otro sexo. Para ello se
tratard de garantizar, en la medida de lo posible, al menos que el 50% de

las candidaturas finalistas sean mujeres. , iy
Numero de procesos de seleccion a mandos.

Aplicar acciones positivas en la contratacion para los puestos de Anualmente, durante la vigencia del

Numero de candidaturas finalistas por sexo. Seleccion

coordinadores y mandos, haciendo especial hincapié en los centros de Plan
nueva apertura, para que, en condiciones equivalentes de idoneidad y Medidas adoptadas
competencia, se seleccione al sexo menos representado.
Aplicar acciones que corrijan posibles autoexclusiones de candidaturas
reduciendo el requisito de movilidad geografica nacional a nivel local y/o de
regién para nuevas incorporaciones de mandos.
Analizar las posibilidades de la inclusion en todos los documentos del Seleccion,
proceso de seleccion (web, ofertas, solicitudes de empleo, manual de Documentos en los que se ha incluido. Comunicacion interna, Primer Semestre 2024
bienvenida, entre otros) un eslogan de DIVERSIDAD. externa
Buscar nuevas fuentes de reclutamiento, establecer convenios de .
colaboracién con los servicios de empleo, ayuntamientos u otros NUmero de nuevas fuentes de reclutamiento
organismos publicos y/o asociaciones para la formacion e insercion laboral utilizadas. Seleccién Anualmente, durante la vigencia del
de las mujeres en puestos masculinizados de la empresa. Ntmero de candidaturas desagregadas por Plan
Sexo
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OBJETIVO CONCRETO 1.1.3 Asegurar el equilibrio de mujeres y hombres, en el acceso a la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Seleccién Anualmente, durante la vigencia del

Continuar haciendo convenios de colaboracién con los organismos Numero de nuevos convenios de colaboracién
Plan

publicos y/o asociaciones donde se ubiquen los nuevos centros de trabajo
de la Compaiiia, con especial relacion al desarrollo y ocupacion de la
mujer.

OBJETIVO CONCRETO 1.1.4 Sensibilizar a las personas responsables en materia de seleccion en las buenas practicas sobre acceso equilibrado al empleo de mujeres y hombres.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Continuar con la distribucion y difusién del Manual y Guia de Seleccion que
debera ser aplicado para garantizar criterios homogéneos e igualitarios de Manual y Guia de Seleccién Seleccion Vigencia del Plan
seleccion.
Creary aplicar por los responsables de seleccion el Guion de Entrevista
estandarizado. Guion de entrevista Seleccién Vigencia del Plan
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OBJETIVO PRINCIPAL.: la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las

distintas areas y grupos profesionales, aplicando acciones positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones, dar prioridad a la

incorporacion de las personas del sexo menos representado.

OBJETIVO CONCRETO 1.2.1 La igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, poniendo especial atencion a los contratos temporales

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Informar a la plantilla a temporal de las vacantes que se produzcan de
contrato indefinido, utilizando los medios de comunicacion habituales de la
empresa y verificando que dicha comunicacién se ha realizado.

Numero de vacantes publicadas.

RRHH

Durante la vigencia del Plan.

Ofrecer la posibilidad de organizacion del trabajo con la aplicacién de
medidas de flexibilidad interna que permita incrementar las contrataciones a
jornada completa, respetando la conciliacion de la vida laboral y personal.

Estadisticas desagregadas por sexo

RRHH

Durante la vigencia del Plan.

En procesos para cubrir vacantes a tiempo completo tendran preferencia las
trabajadoras con contratos temporales, a igualdad de condiciones y
capacidades.

Estadistica de mujeres ampliadas a contrato
indefinido

RRHH

Durante la vigencia del Plan.

©
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OBJETIVO CONCRETO 1.2.2 La comunicacion para apoyar la diversificacion profesional y equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Para asegurar que la informacién de las vacantes llega a toda la plantilla del
centro, revisar las précticas de comunicacion existentes en la empresa . OPERACIONES RRHH . )
Revision Durante la vigencia del Plan.

(tablones de anuncios, convocatorias de los medios de comunicacién, entre
otros).

Comunicacion interna

Dar mayor visibilidad a los tablones de anuncios de los centros 0 mediosde
comunicacién audiovisual.

Tablones audiovisuales

Comunicacion interna

Inmediato, durante la vigenciadel
Plan

Informar periédicamente tanto a la Comision de Seguimiento como al Comité
Intercentros de la evolucion de adscripcién de la plantilla por sexoa los
distintos grupos profesionales.

Estadisticas desagregadas por sexo

Direccion JuridicoLaboral

Anualmente, durante lavigencia
del Plan.

©
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OBJETIVO CONCRETO 1.2.3 Establecer medidas que apoyen la posibilidad de que los trabajadores puedan maodificar su jornada de trabajo a lo largo de la vida laboral en la empresa y se avance

en el equilibrio de la plantilla por sexos en materia de jornada.

PLAZO DE EJECUCION

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

En los casos de aumento de plantilla o vacante o necesidad de contratacion a
tiempo parcial de mayor jornada, o facilitar su paso a tiempo completo, dar
preferencia a la persona con contrato a tiempo parcial del sexo menos
representado, a condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, y
cumpliendo los requisitos del puesto, a tal efecto se continuara con la difusion
y publicacién en todos los centros de la empresa del modelo de “Interesado
en ampliacion de jorada”.

Estadisticas desagregadas por sexo

OPERACIONES RRHH

Durante la vigencia del Plan

Aplicar acciones positivas en la contratacion para los puestos de
coordinadores y mandos, haciendo especial hincapié en los centros de nueva
apertura, para que, en condiciones equivalentes de idoneidad y competencia,
se seleccione al sexo menos representado.

Estadisticas desagregadas por sexo

OPERACIONES RRHH

Durante la vigencia del Plan

En los casos de transformacion de contrato temporal en indefinido, procurar
el equilibrio entre hombres y mujeres, y en este sentido, a igualdad de
condiciones, dar prioridad a la transformacion de las personas del sexo
menos representado.

Numero de transformaciones a contrato
indefinido desagregados por sexo.

OPERACIONES RRHH

Durante la vigencia del Plan

En los casos de contratacion de personas con discapacidad procurar el
equilibrio entre hombres y mujeres, y en este sentido, a igualdad de
condiciones, dar prioridad a la contratacion de personas con discapacidad del
Sexo menos representado.

NUmero de contrataciones de personas
con discapacidad desagregado por sexo

OPERACIONES RRHH

Durante la vigencia del Plan
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BLOQUE 2. CLASIFICACION PROFESIONAL

2.1. GARANTIZAR IGUALDAD A NIVEL PROFESIONAL

OBJETIVO PRINCIPAL: Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con

su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

OBJETIVO CONCRETO 2.1.1 Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,

profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

La definicion de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en

un andlisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios Informe de la definicién de los grupos, . .
9 g P J grup Anualmente, durante la vigencia

de encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia de categorias y puestos profesionales conforme a RRHH del Plan
discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con lo previsto en el convenio y sin discriminacion por género. ’
art. 28.1. del E.T.
Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacion profesional, sin . .

. - . > . L Anualmente, durante la vigencia
denominarlos en femenino o masculino, en la medida de lo posible y se Denominaciones neutras RRHH del Plan

respetara siempre la nomenclatura del convenio colectivo vigente.

Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, por lo menos,
limitar la movilidad funcional, asi como para prevenir casos de discriminacion Definiciones RRHH Durante la vigencia del Plan
o0 cubrir puestos vacantes mediante este mecanismo.
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Durante la vigencia del Plan

Disefiar planes de carrera, valorando la carrera profesional a medio-largo
Informes sobre planes de carreray de iy
Formacion

plazo. Transparencia en la clasificacién profesional. Incorporar la descripcion
objetiva de los puestos y las competencias de cada uno segun el puesto, en clasificacion profesional

el manual de acogida.

RESPONSABLE

OBJETIVO CONCRETO 2.1.2 Explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos /categorias / puestos profesionales
INDICADORES

MEDIDAS
RRHH

PLAZO DE EJECUCION

Anualmente, durante la vigencia
del Plan.

Informe explicativo. N° de personas afectadas.

Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento profesional que
permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una

minusvaloracion del trabajo de las mujeres

BLOQUE 3. FORMACION, PROMOCION Y COMUNICACION

3.1. FORMACION

OBJETIVO PRINCIPAL: Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacion que vaya dirigida a su

desarrollo profesional, e implantandoacciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.
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OBJETIVO CONCRETO 3.1.1 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

.Infformar.g l?l plantlllta((jjellas Iformlamones disponibles y garantizar que la Estadisticas de informacion dada sobre Formacion Anualmente, durante la vigencia
informacion llega a toda la plantilla. formacion del Plan.
Facilitar la formacion en puestos de trabajo diferentes al propio, dentro del Estadisticas de formacion desagregadas por Formacion Anualmente, durante la vigencia
mismo grupo profesional. sexo RRHH del Plan
Facilitar la participacion en los cursos destinados a reciclaje profesional y . 5 Formacion
mejora de empleo de las personas que se encuentren con el contrato Estadisticas de formacion desagregadas por Durante la vigencia del Plan
suspendido y con reserva del puesto de trabajo. sexo RRHH
Registrar en las evaluaciones de las carreras profesionales toda la formacion
de la plantilla, tanto la inicial como la recibida en la empresa o fuera de la Ficha individual de F . lizad F . D e la i ia del PI
empresa, para que sea tenida en cuenta. icha individual de Formaciones realizadas ormacion urante la vigencia del Plan
Dar preferencia a las mujeres en la formacion para puestos tradicionalmente Numero de formaciones realizadas por ” . .

linizad Formacion Durante la vigencia del Plan
masculinizados. sectores, desagregadas por sexo
Reallizar acciones formativas especificas de habilidades directivas, para ] ) )
puestos de responsabilidad y de direccion, a mujeres promocionables a Ndmero de acciones formativas Formacion Durante la vigencia del Plan
puestos directivos. realizadas/Numero de mujeres formadas
Controlar y analizar los datos estadisticos de la formacion, desagregados por . . RRHH ) )
sexo, y las causas de los abandonos en los cursos de promocion a puestos Participantes por sexo y puesto, Registro de Anualmente, durante la vigencia
de responsabilidad. causas de abandono Formacioén del Plan

©
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OBJETIVO CONCRETO 3.1.1 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Informar a la Comisién de Seguimiento y al Comité Intercentros de los datos
relativos a la formacion anual desagregados por sexo (solicitudes, Informacion llevada a cabo Direccién Juridico Laboral Durante la vigencia del Plan
participacion, tipos de cursos, etc.)

OBJETIVO CONCRETO 3.1.2 Facilitar formacion en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente entre el personal relacionado con la organizacion de la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Formar a toda la plantilla en materia de Igualdad de oportunidades, y ) Durante el afio 2023
especificamente al personal Directivo, Mandos y responsables de RRHH que | NUmero de cursos o e y
se ocupen de la Seleccion, Formacion, Desarrollo y Comunicacion Interna y iati Formacion aptuah_zacmnes duranie la
Externa ' ' Estadisticas desagregadas por sexo vigencia del Plan

Incluir en la formacién de Igualdad el modulo especifico sobre Prevencion del

acoso sexual y/o por razon de sexo, orientacion sexual e identidad de género. | Mddulo especifico sobre Acoso Formacion Cuarto trimestre 2023

3.2. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVO PRINCIPAL: garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el proceso de promocién
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y desarrollo.

OBJETIVO CONCRETO 3.2.1 Garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocién y ascensos

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Seguir aplicando, para la promocién interna de ASOC. AFEDES p L leccit y
ASOCIACION, los principios de valoracion objetiva y de no discriminacion. intrgﬁgjlmlento de seleccion para promocion Desarrollo Durante la vigencia del Plan

Informar periddicamente a la Comision de Seguimiento con datos
desagregados por sexos, e indicando el grupo profesional, puesto de trabajo .

) - Estadisticas desagregadas por sexo
y tipo de contrato de las personas que acceden a los procesos de promocion
y de las que son promocionadas.

Direccién Anualmente, durante la vigencia del Plan

OBJETIVO CONCRETO 3.2.2 Garantizar la informacion sobre vacantes y el resultado del proceso.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
La empresa facilitara a la plantilla informacion actualizada sobre las vacantes,
con los requisitos y condiciones necesarias para el puesto en cada centro de . . Anualmente, durante la vigencia
; AN . o Numero de vacantes publicadas RRHH

trabajo. A tal efecto se utilizarén entre otros medios de comunicacion, los del Plan
audiovisuals.

o o o Segundo trimestre 2023
Informar a la Comision de Seguimiento de los canales de comunicacion Informacion sobre Canales utilizados Direccion o
utilizados para publicitar las vacantes. Actualizaciones durante

vigencia del Plan
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OBJETIVO CONCRETO 3.2.2 Garantizar la informacion sobre vacantes y el resultado del proceso.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Anualmente, durante vigencia del

Informar a las candidaturas no seleccionadas de los motivos de su rechazo y
Numero de entrevistas y feedback Direccion Plan

de sus fortalezas, areas de mejora y puestos a los que podrian optar por su
perfil.

OBJETIVO CONCRETO 3.2.3 Detectar y eliminar las barreras que dificultan la promocién profesional de las mujeres.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
La cobertura de vacantes se realiza a través de promocion interna siempre Estadisticas desaqregadas por Sexo RRHH Durante la vicencia del Plan
gue sea posible y existan candidaturas que cumplan los requisitos requeridos. greg P 9
Difundir las medidas que permiten flexibilizar los horarios en los puestos de Reuniones de difusion de Medidas de RRHH Cuarto trimestre 2023
coordinacion, técnicos y de mando. Conciliacion Comunicacion Interna
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OBJETIVO CONCRETO 3.2.4 Fomentar la promocién profesional en la empresa, en aras a alcanzar una presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de coordinacién y mando.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Implementar acciones positivas para incentivar la movilidad y el ascenso de
las trabajadoras a puestos de trabajo y grupos profesionales en las que estan
subrepresentadas, conforme al criterio a igual idoneidad y competencia,
promociona la persona del sexo menos representado.

Estadisticas desagregadas por sexo Desarrollo Durante la vigencia del Plan

Potenciar la presencia de mujeres en los procesos de promocion para
puestos en los que las mujeres estén actualmente subrepresentadas, dando

jori i i i Estadisticas de ascensos desagregados por . .
prioridad legoloa/ convocatoria a las mujeres para alcanzar un porcentaje de, al o greg p! Desarrollo Durante la vigencia del Plan
menos, e b.

Seguir difundiendo las promociones al grupo de mandos, de forma general a Comunicacion
nivel empresa y a nivel de Centro, utilizando carteleria y/o medios de Informacion sobre la difusion interna Durante la vigencia del Plan.

comunicacion audiovisuales.
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3.3. COMUNICACION

OBJETIVO PRINCIPAL: que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres garantizando que los

medios de comunicacion internos, y sus contenidos, sean accesibles a toda la plantilla.

OBJETIVO CONCRETO 3.3.1 Asegurar que las comunicaciones y la documentacién interna y externa respetan los criterios de igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Garantizar el lenguaje e imagenes inclusivos y los contenidos no sexistas en

los documentos internos, las comunicaciones internas (Intranet, correo . Comunicacién  interna . .
( Comunicados Intranet ’ Durante la vigencia del Plan

electronico, etc.) y en la web. externa

Formar al personal encargado de los medios de comunicacién de la empresa

en igualdad de oportunidades y utilizacion no sexista del lenguaje. Médulos de Formacién impartidos durante la Formacion Afio 2023 y actualizaciones
vigencia del Plan durante la vigencia del Plan

Realizar acciones especificas, entre otras, los dias 8 de marzo y 25 de

noviembre, dentro de las tiendas, con la implicacion de la plantilla y que sean . . Comunicacion interna 'y . .
Acciones realizadas. Durante la vigencia del Plan

difundidas. externa
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OBJETIVO CONCRETO 3.3.2 Garantizar el acceso de la plantilla a toda la informacién relativa a la igualdad de oportunidades y conciliacion laboral.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Publicar el | Plan de Igualdad en la Intranet de ASOC. AFEDES
ASOCIACION(si la hubiera) y dar difusién del mismo, asi como del nuevo

Protocolo de Acoso.

Informacion de la difusion realizada

Direccién
Comunicacién interna y
externa

Inmediato, tras la firma del Plan

Promover el uso habitual y garantizar el acceso de la plantilla a los medios de
comunicacion de la empresa.

Camparias de difusion.

RRHH

Comunicacion interna.

Durante la vigencia del Plan

OBJETIVO CONCRETO 3.3.3 Establecer canales de informacion sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Difundir mensajes en materia de igualdad de oportunidades en los diferentes
medios de comunicacién, promoviendo asi la informacion y sensibilizacion de

la plantilla.

Numero de mensajes llevados a cabo en los
diferentes medios.

Comunicacion interna y
externa

Durante la vigencia del Plan

Mantener la difusion y publicidad en los canales de comunicacion del
compromiso de ASOC. AFEDES ASOCIACION con la igualdad de

oportunidades.

Camparfias de comunicacion

Comunicacion interna 'y
externa

Inmediato, durante la vigencia del
Plan

Mantener la difusion de la existencia del Responsable de Igualdad.

Difusion del nombre de la persona Responsable
de Igualdad

Comunicacion interna

Durante la vigencia del Plan

©
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BLOQUE 4. CONDICIONES DE TRABAJO

4.1. IGUALDAD EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO PRINCIPAL: Alcanzar la Igualdad de género en las condiciones de trabajo de la empresa.

OBJETIVO CONCRETO 4.1.1 Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones del puesto,
teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que Aplicacion de la medida RRHH
responda a estereotipos de género ni atente contra la dignidad de la persona.

Durante la vigencia del Plan

Fomentar reuniones de trabajo y formaciones por videoconferencia, evitando Numero de videoconferencias y usuarios

despl_azamlentos y pernoctacion fuera del domicilio, dadc_) que la empresa (reuniones internas y externas) Direccién y Responsables Durante la vigencia del Plan
trabaja a nivel nacional. Igualmente fomentar el teletrabajo y trabajo a departamentos
distancia.
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OBJETIVO CONCRETO 4.1.2 Mantener la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia. Incorporar los riesgos asociados a la menopausia.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por
categoria.

Datos de siniestralidad por sexos y categoria

Servicio de Prevencién de
Riesgos Laborales

Durante la vigencia del Plan

Se revisara y se difundira el protocolo de prevencién de riesgos en situacion
de embarazo, lactancia natural y menopausia, que recoja los derechos, hitos

Revision y difusion del protocolo. N° de

difusiones

de seguimiento.

resultados

; . C o o - RRHH Durante la vigencia del Plan
y actuaciones a seguir conforme a la legislacion vigente, y se facilitan tripticos 9
informativos al respecto al personal
Se realizara un seguimiento del cumpllmlentq de Ias_ normaslde protecc_lqr) N° de veces que se aplica el protocolo y _ _
del embarazo, Lactancia natural y menopausia y se informara a la Comisién RRHH Durante la vigencia del Plan

Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida de datos, como en el estudio e investigacion generales en materia
de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

Informe de siniestralidad desagregado por sexo.

Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales

Durante la vigencia del Plan

©
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BLOQUE 5. SALUD LABORAL Y PROTECCION VICTIMAS VIOLENCIA DE GENERO

5.1. SALUD LABORAL

OBJETIVO PRINCIPAL: la dimension de género en la politica y herramientas de prevencién de riesgos laborales.

OBJETIVO CONCRETO 5.1.1 Cubrir las necesidades especificas durante el embarazo y la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Garantizar la adecuacion de las condiciones y tiempo de trabajo y, si no fuese Estadisticas de suspensién de contrato por
posible, activar el cambio a un puesto exento de riesgos, y de no ser posible, fiesgo P P Direccion Durante la vigencia del Plan
activar la suspension del contrato por riesgo. 90-

Revisar los contenidos y, en su caso, actualizar el Protocolo de personal

especialmente protegido, y del Anexo de embarazo y lactancia, manteniendo Informacién sobre Protocolo y anexo Direccién Dentro del dltimo trimestre 2023
su difusién entre la plantilla.

Habilitar en los centros, siempre que sea posible, un espacio y/o el moblllarlo Informacion de los Centros y medios Direccion Durante la vigencia del Plan
adecuado para los descansos de las embarazadas y para la lactancia natural.
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OBJETIVO CONCRETO 5.1.2 Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas correctoras, con perspectiva de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Promover acciones para favorecer el bienestar en el trabajo, realizando,
siempre que sea posible, campafias especificas que repercutan en un Tipo y niimero de acciones llevadas a cabo Direccién

: ~ ; o Durante la vigencia del Plan
entorno de trabajo saludable. Campafias realizadas Comunicacion Interna 9

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla. Tipo y ntimero de medidas llevadas a cabo Direccién Durante la vigencia del Plan

Tener en cuenta la perspectiva de género en los reconocimientos médicos de
la plantilla. Reconocimientos médicos revisados Direccion Inmediato, tras la firma del Plan

Incluir la variable del sexo al recoger y analizar los datos relativos a los
riesgos laborales y psicosociales y a la siniestralidad y enfermedades

profesionales. Estadisticas de gestion preventiva Direccion de PRL Durante afio 2023
Informar a la Comisién sobre los procesos iniciados por acoso y denuncias . _ y Anualmente, durante la vigencia
formuladas por centro. Informacion protocolos Direccién del Plan

Entregar a la Comision de Seguimiento la Evaluacion de Riesgos de todos

los puestos. Documentacion acreditativa Direccion Durante afio 2023
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5.2. PROTECCION DE LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO PRINCIPAL.: Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccién en los casos de violencia de género.

OBJETIVO CONCRETO 5.2.1 Difundir y facilitar el disfrute de las medidas de proteccién legales y las establecidas en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

En el marco de la campafia informativa del | Plan de Igualdad se recogera un
apartado especifico para difundir todos los derechos derivados del Plan de Comunicacion interna y

Campafia informativa Inmediato, tras la firma del Plan

Igualdad y de la normativa que ostentan las trabajadoras victimas de violencia externa
de género.
Estudiar los casos en los que, aln sin tener la legal condicién de victima de DI y
violencia de género, existan indicios que hagan conveniente la preventiva . . ireccion i .
2 gene . d 9 . P : Informacion de casos estudiados Durante la vigencia del Plan
adopcién de medidas de caracter laboral y cualesquiera otras que se apliquen RRHH

a las victimas.

Facilitar informacién a las victimas de violencia de género sobre la politica de
anticipos existente, para afrontar, en su caso, los gastos del traslado de centro | Estadisticas de VVG Direccion Durante la vigencia del Plan

con cambio de domicilio.
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OBJETIVO CONCRETO 5.2.1 Difundir y facilitar el disfrute de las medidas de proteccion legales y las establecidas en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan del nimero de casos de
mujeres victimas de género que han sido tratados, observando la debida Estadisticas de VVG Direccion

Durante la vigencia del Plan
confidencialidad en la informacion facilitada

Mantener o establecer nuevas colaboraciones con instituciones, NGmero de nuevas colaboraciones realizadas
asociaciones, fundaciones y ayuntamientos con la finalidad de incrementar la

. : Seleccion Durante la vigencia del Plan
- . e : . . Numero de mujeres contratadas
contratacion de mujeres victimas de violencia de género.
. . . ) . . - o . . Comunicacién interna . .
Promover acciones el Dia Internacional contra la Violencia de Género Informacion campanas divulgativas externa y Durante la vigencia del Plan

OBJETIVO CONCRETO 5.2.2 Mejorar las medidas legales y colaborar en la proteccion social integral de la victima.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Numero de solicitudes de adaptaciones de
Facilitar a las victimas la adaptacion de su jornada o el cambio de turno. jornada y cambios de turno/nimero de Direccion Juridico Laboral Durante la vigencia del Plan
concesiones.
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OBJETIVO CONCRETO 5.2.2 Mejorar las medidas legales y colaborar en la proteccion social integral de la victima.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Facilitarles la libre eleccion del periodo vacacional y la preferencia de disfrute NuUmero de solicitudes/nimero de concesiones Direccién Juridico Laboral Durante la vigencia del Plan
frente al resto de trabajadores. ) 9

No computar como faltas de asistencia, ni a los efectos disciplinarios ni a los
de la posible extincién del contrato por causas objetivas, las ausencias
debidas a la necesidad de efectuar los tramites en juzgados, comisaria, Numero de veces aplicada la medida Direccion Juridico Laboral Durante la vigencia del Plan
servicios asistenciales, médicos o psicolégicos, tanto de la victima como de
sus hijos/as menores.

La empresa facilitar, siempre que sea posible, algun tipo de oportunidad
laboral para los hijos mayores de edad de las trabajadoras victimas de Numero de veces aplicada la medida Direccion Juridico Laboral Durante la vigencia del Plan

violencia de género.

La empresa facilitara a las victimas el asesoramiento sobre dénde acudir
para recibir la ayuda legal y psicologica necesaria, asi como sobre los Informacion sobre la aplicacion de la medida Direccion Juridico Laboral Durante la vigencia del Plan

derechos laborales que les asisten.
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OBJETIVO CONCRETO 5.2.3 Mejorar las medidas legales y ayudar a la victima en el supuesto especifico de traslado de centro.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Establecer una licencia retribuida de 7 dias, cuando la victima solicite el
traslado de centro que implique cambio de domicilio.

Numero de mujeres a las que se les ha aplicado
la medida

Direccién Juridico Laboral

Durante la vigencia del Plan.

La empresa facilitard material escolar para hijos de trabajadoras victimas de
violencia de género que necesiten cambiar de colegio ante la tramitacion del
traslado de centro.

Numero de veces aplicada la medida

Direccién Juridico Laboral

Durante la vigencia del Plan

Aumentar hasta 2 afios la duracion del traslado de centro de trabajo con
reserva de un puesto de trabajo. Terminando este periodo la trabajadora
podra optar entre el regreso a su Centro o la continuidad en el nuevo, ya sin
reserva.

Numero de veces aplicada la medida

Direccion Juridico Laboral

Durante la vigencia del Plan

Las solicitudes de traslado de centro se atenderan respetando las
condiciones laborales, y mientras la trabajadora permanezca en el centro al
gue ha sido trasladada tendra preferencia para la ampliacion de su jornada.

Numero de veces aplicadas las medidas

Direccion Juridico Laboral

Durante la vigencia de Plan

BLOQUE 6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

©
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OBJETIVO PRINCIPAL: Enlos casos de existencia de una infrarrepresentacion femenina, tomar medidas al respeto para equilibrar la plantilla.

OBJETIVOS CONCRETOS 6.1 Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras estan

infrarrepresentadas.

TIEMPO DE TRABAJO

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Revision periédica del equilibrio por sexo de la plantilla y la
ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos y
categorias profesionales.

Distribucion de la plantilla por puestos y categorias
profesionales desagregada por sexo.

RRHH

Durante la vigencia del Plan

Realizacion de un andlisis periddico de las politicas de personal y
de las practicas de promocion vigentes en la empresa, con el fin de
detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres.

Informe.

RRHH

Durante la vigencia del Plan

Dentro del Plan de formacién anual hay una partida especifica para
acciones formativas dirigidas a la especializacion en determinadas
materias, el desarrollo profesional de la organizacién, posibilitando el
acceso y promocion a puestos de mayor responsabilidad con
perspectiva de género, para que pueda acceder a dichos puestos el
sexo menos representado.

Numero de acciones formativas sesgadas por sexo y tipo
de especializacién

RRHH

Durante la vigencia del Plan
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BLOQUE 7. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

OBJETIVO PRINCIPAL: promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los momentos de su vida
laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones

familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el @mbito profesional.

OBJETIVOS CONCRETOS 7.1 Realizar las acciones y promover medidas que faciliten la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

TIEMPO DE TRABAJO INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Realizar un avance en la organizacion del tiempo de trabajo que RRHH

permita mejorar el sistema de turnos, la distribucion de la jornada y . -
las concreciones horarias y facilite alternativas al trabajo a tiempo Estudio cobertura planificador OWS

Direccién juridico- Durante la vigencia del Plan

parcial y a la reduccion de jornada. Laboral
Implementacién de formulas de trabajo compartido, entre dos RRHH
personascon jornada reducida, siempre que lo permita la Namero de veces aplicada la medida Direccién Juridico- Durante la vigencia del Plan
organizacion del trabajo. Laboral
Creacion de un banco de horas que permita acumular horas de
libre disposicion para cubrir necesidades personales y familiares, Numero de solicitudes atendidas
RRHH Durante la vigencia del Plan

supeditando siempre, tanto la generacion como el uso de estas
horas a la conformidad de ambas partes, dando preferencia en el
uso a las mujeres embarazadas.

Numero de veces que se ha aplicado lapreferencia
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OBJETIVOS CONCRETOS 7.1 Realizar las acciones y promover medidas que faciliten la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

TIEMPO DE TRABAJO

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Potenciar el uso de los medios tecnolégicos que facilitan la
flexibilidad yevitan desplazamientos y viajes de trabajo
(videoconferencia y otros).

Divulgacion de Medidas de sensibilizacion y cambio
cultural

RRHH

Comunicacion interna

Durante la vigencia del Plan

Las horas dedicadas a la realizacion de cualquier accién formativa,
se realizaran, en cuanto sea posible y como norma general, dentro
de la jornada de trabajo.

Informacion periddica Comité Intercentros

RRHH

Direccion Juridico

Durante la vigencia del Plan

durante el primer afio de jubilacion.

Laboral
Favorecer la flexibilidad horaria a trabajadores con hijos o cényuge
con discapacidad reconocida oficialmente superior al 33%, sin , - . . .
derecho a prestacion, y que no realicen actividad retribuida de Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
ningun tipo.
En las jubilaciones parciales, posibilidad de concentrar la totalidad
de lashoras que resten por trabajar hasta la jubilacion total, Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
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LICENCIAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Licencia no retribuida para el personal para acompafiar a su cényuge o
pareja de hecho debidamente inscrita en el correspondiente registro oficial, a . - . . }
las clases de preparacion al parto y examenes prenatales, cuando no puedan Nimero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
realizarse fuera de la jornada de trabajo.
Licencia no retribuida para acompafiar al cényuge o pareja de hecho
debidamente inscrita en el correspondiente registro oficial, o para atendera . .- . . }
tratamientos de técnicas de reproduccién asistida, si no puede tener lugar Ndmero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
fuera de la jornada laboral.
Licencia no retribuida de hasta 30 dias naturales, en caso defallecimiento,
enfermedad o accidente grave de la otra persona progenitora, si convivian Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
con éste menores de 14 afios a cargo de la persona trabajadora.
Licencia no retribuida de hasta 15 dias naturales para trdmites de adopcion
nacional, y de hasta 30 dias naturales para tramites de adopcion Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
internacional, en ambos casos no necesariamente continuados.
Licencia no retribuida de hasta 15 dias naturales que podra iniciarse NGmero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan

inmediatamente después de la finalizacion del permiso de paternidad.
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EXCEDENCIAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Exce_denua de has_ta 4 meses, con reserva de puesto, para la persona Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
trabajadora en trdmites de adopcién internacional o nacional.
Excedgnua de _hasta 2 meses, con reserva de puesto, por fallecimientode Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
un familiar de primer grado por consanguinidad.
Ampliacion a 4 afios de la duracion méaxima de la excedencia por guarda
legal y a 2 afios de la reserva de puesto de trabajo. No obstante, cuando
forme parte de una familia que tenga reconocida oficialmente la condiciénde Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
familia numerosa de categoria especial, la reserva de puesto detrabajo, se
extendera a 2 afios y 6 meses.
Ampliacion a 3 afios de la duracion méxima de la excedencia por cuidadode
familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad y a 2 afios de la | Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan
reserva de puesto de trabajo.
EXCEDENCIAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Posibilidad de unir las vacaciones al permiso de paternidad. Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan

en la Empresa
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EXCEDENCIAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
Posibilidad de unir las vacaciones al permiso por nacimiento, defuncion,
Numero de solicitudes atendidas RRHH Durante la vigencia del Plan

enfermedad de familiares de primer grado y hermano, en ambos casos por
consanguinidad, cuando el hecho causante se produzca en el extranjero.

Dar preferencia en la asignacion de los turnos de vacaciones en periodosno
lectivos al personal con menores de 16 afios que tengan discapacidad RRHH Durante la vigencia del Plan

superior al 33%.

Numero de solicitudes atendidas

OBJETIVO CONCRETO 7.2 Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacién no afecte a las oportunidades de desarrollo profesional.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Estudiar medidas que faciliten la conciliacion también de los grupos de Direccién
mandos y equipo directivo, tales como la desconexion digital, rangohorario Durante la vigencia del Plan

de las reuniones dentro y fuera de la empresa.

Medidas de conciliacion Sede y Tiendas L
Comunicacion interna

Garantizar que el disfrute de los permisos, licencias, excedencias o Direccién
reducciones de jornada no pueda dar lugar a ningun tipo de discriminacion Durante la vigencia del Plan

en ninguno de los niveles de la empresa ni frene su promocion.

Medidas disciplinarias aplicadas
Laboral

@ Plan de Igualdad de Oportunidades
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OBJETIVO CONCRETO 7.3 Difundir y fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades familiares.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

Visibilizar la posibilidad de su disfrute de las medidas de conciliacién tanto
por las mujeres como por los hombres, utilizando los canales habituales de
comunicacion interna de la empresa

Campaiia de informacion y divulgacion

Comunicacion interna
Direccién Laboral

A lo largo de 2023 y/o con
ocasion de novedades
legislativas

Difundir entre toda la plantilla los tipos de licencias, permisos y
excedencias existentes, actualizando el modelo de solicitud.

Campaiia de informacion y divulgacionModelo
de solicitud

Comunicacion interna
Direccién Laboral

A lo largo de 2023 y/o con
ocasion de novedades
legislativas

Informar que las parejas de hecho que acrediten su inscripcion en el registro

oficial también pueden beneficiarse de las medidas de este Plan de Igualdad.

Campaiia de informacion y divulgacion

Comunicacion interna
Direccién Laboral

Alo largo de 2023

Dentro de la campafia informativa de difusion del | Plan de Igualdad, se
incluird un apartado para sensibilizar, formar e informar a la plantilla
masculina sobre la importancia de la corresponsabilidad.

Camparia de informacién y divulgacion

Comunicacién interna
Direccion Juridico Laboral

Alo largo de 2023

©
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OBJETIVO CONCRETO 7.3 Difundir y fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades familiares.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

En los casos de disfrute del permiso de Maternidad a tiempo parcial, a partir
de las 6 semanas minimo legal a jornada completa del permiso de RRHH
maternidad, la trabajadora puede pactar con la empresa su incorporaciéna NUmero de solicitudes atendidas ) B o Durante la vigencia del Plan
tiempo parcial, adaptando la duracién y la distribucién de la jornada de trabajo Direccién Juridico Laboral
para atender a necesidades concretas de conciliacion.

Divulgar entre la plantilla el contenido del derecho de Paternidad segun el
Estatuto de los Trabajadores, “En los supuestos de nacimiento de hijo,
adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, el trabajador tendra
derecho a la suspension del contrato por paternidad durante cincosemanas,
ampliables en los supuestos de parto, adopcién, guarda con fines de
adopcion o acogimiento multiples en dos dias mas por cada hijo a partir del

segundo. El periodo de suspension sera ininterrumpido salvo la dltima RRHH

semana del periodo total a que se tenga derecho, que, previo acuerdo entre Campafia de informacién y divulgacion en Alo largo de 2023 y/o con
empresario y trabajador podré disfrutarse de forma independiente en otro materia de Paternidad Comunicacién interna, ocasion de n_ovedades
momento dentro de los nueve meses siguientes a la fecha de nacimiento del Direccion Juridico Laboral legislativas

hijo, la resolucion judicial o la decision administrativa.”

En los casos de disfrute de la Paternidad a tiempo parcial: posibilidad del
disfrute de la paternidad a media jornada, con la eleccién del horario
correspondiente. La empresa concedera este permiso a todo el personalque
lo solicite, adaptando la duracién y la distribucién de la jornada de trabajo para
atender necesidades concretas de conciliacion.
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OBJETIVO CONCRETO 7.3 Difundir y fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en las responsabilidades familiares.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

En caso de nacimientos, adopciones o acogimientos ocurridos en el senode
familias formadas por personal de alta en la compafiia y que sean conyuges
o parejas de hecho debidamente inscritas, la empresa concedera una
ampliacion de la licencia por lactancia de 3 dias naturales en caso de
cesion de, al menos, 5 semanas del descanso por maternidad.

Numero de solicitudes atendidas desagregadas RRHH

por sexo, tipo de contrato yjornada Durante la vigencia del Plan

Direccién Juridico-Laboral

Blogue 8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO PRINCIPAL: Prevenir toda forma de acoso sexual y por razén de sexo en la organizacion.

OBJETIVOS CONCRETOS 8.1 Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras estan

infrarrepresentadas.

TIEMPO DE TRABAJO INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION
1. Revisar y en su caso modificar el procedimiento de actuacién y . - RRHH N
. < Elaboracion o revision del protocolo Durante la vigencia del Plan
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.
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OBJETIVOS CONCRETOS 8.1 Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras estan

infrarrepresentadas.

TIEMPO DE TRABAJO

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZO DE EJECUCION

2. Incluir en la formacion obligatoria un médulo sobre prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo.

Contenido y nimero de veces que se ha incluido

RRHH

Durante la vigencia del Plan

3. El departamento de RRHH/SPP presentara a la Comision de
Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por
acoso, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de
trabajo.

Elaboracion del informe. N° de procesos y resultado

RRHH

Durante la vigencia del Plan

4, Formar a la comisién de seguimiento de igualdad y a RRHH en
materia de acoso sexual y por razon de sexo (titular y suplente).

Ne° de formaciones y n° de horas

Formacioén

Durante la vigencia del Plan

5. Realizar cursos de formacion a mandos y personal de estructura
gue gestione equipos sobre prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo.

Ne° de cursos, n° de personas y contenidos

Formacion

Durante la vigencia del Plan

6. Seguimiento de aplicacion del cadigo de conducta para
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo: informe anual
sobre los procesos iniciados por acoso, asi como el nimero de
denuncias archivadas por centro de trabajo

Registro informe anual

RRHH

Durante la vigencia del Plan

en la Empresa
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Blogue 9. RETRIBUCION

OBJETIVO PRINCIPAL: la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad retributiva entendida como una remuneracion

igual por un trabajo igual o de igualvalor.

OBJETIVO CONCRETO 9.1 Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema retributivo.

PLAZO DE EJECUCION

MEDIDAS INDICADORES

RESPONSABLE

Garantizar la objetividad de los criterios que definen cada uno de los
complementos y/o niveles salariales, tanto de los actuales como de los que se
pudieran incorporar a lo largo de la vigencia del | Plan, que existen en la
estructura salarial en la empresa en funcién de la valoracion analitica de los
puestos de trabajo y, por lo tanto, de un sistema retributivo transparente.

Aplicacion politica retributiva

Direccién

Direccién Laboral

Durante la vigencia del Plan

Se informara, en su caso a RRHH, de forma clara y detallada, de los casos ., -
- il . Informacion especifica
en los que deben utilizarse los distintos conceptos salariales.

Direccién

Durante la vigencia del Plan y/o
ante cambios o modificaciones
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OBJETIVO CONCRETO 9.2 Garantizar la equidad salarial.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO DE EJECUCION

Garantizar el mantenimiento de medidas necesarias dentro de la estructura
salarial para asegurar la misma retribucién por trabajos de igual valor, en los Aplicacion de la Politica retributiva Direccion Durante la vigencia del Plan
distintos grupos profesionales.

Continuar realizando estudios analiticos del sistema de retribucion aplicado
en la empresa, para velar por el cumplimiento de la politica retributiva, y en el
caso de detectar variaciones por motivo de género, implementar acciones que | Informacién de equidad retributiva Juridico
aseguren el cumplimiento de la equidad salarial, entendida como una misma
retribucion por trabajos de igual valor.

Direccién
Anualmente, durante la vigencia
del Plan
Laboral

. . L . P Direccién
Garantizar que la cuantia de la retribucion variable no se verd aminorada por
haber disfrutado del periodo de maternidad/paternidad y/o de lactancia, y se Aplicacion politica retributiva Juridico Durante la vigencia del Plan

determinara en funcion de la consecucion final de los objetivos. Laboral

Implementar, para la plantilla que opte a permisos o licencias de este plan o
por una adopcidn internacional - nacional o0 acogimiento, que se compute el
tiempo de permisos o excedencias temporales a las que se acojan como Aplicacion de las medidas Juridico Durante la vigencia del Plan
presencia en el centro, para tener derecho al cobro del incentivo en caso de
gue se llegara a los objetivos en su centro -seccion o sector.

Direccién

Laboral
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12. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Orgéanica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece
gue los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces

de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion prevista, para
la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de sus
objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi comode la aplicacion en la empresa del derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos
sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso,
sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del

mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de ASOC.
AFEDES ASOCIACION, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en

las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad

necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la

evaluacion.
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13. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Comision para la elaboracion del | Plan de Igualdad ha consensuado la creacion de una
Comision de Seguimiento y Evaluacion, que formara parte integrante de dicho Plan, y que
tendra la mision de interpretar su contenido y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de

los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion tendrd la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad de ASOC. AFEDES ASOCIACION Dicha

Comision se constituird antesde finalizar el afo 2023.

Composicion
La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de ASOC. AFEDES ASOCIACION sera

paritaria y estara compuesta por representantes de la Empresa y representantes de las

Organizaciones Sindicales firmantes del mismo, en niumero de:

Por la parte sindical, uno por cada organizacion sindical, que seran designados por las

organizaciones sindicales de entre los representantes de los trabajadores.

Por la parte empresarial, el mismo numero de representantes de la Direccion que el total de

representantes designados por las organizaciones sindicales firmantes.

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendra derecho a nombrara una
persona adicional que participara en las reuniones en calidad de asesoria, siempre que forme
parte de la plantilla de ASOC. AFEDES ASOCIACION vy, asimismo, podran designar sustitutos

para el caso de imposibilidad de asistencia de los titulares.

En el caso de que no sea posible la aplicacion del articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020
(composicion descrita en los parrafos anteriores), en aplicacion por analogia las reglas
establecidas en el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores para las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo, si bien con el matiz de que la representacion de los
trabajadores en esta comision ad hoc no estara integrada por un maximo de 3 miembros (como
establece el articulo 41.4 del Estatuto de los Trabajadores), sino por un maximo de 6

miembros (como establece el articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020).
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En este caso, segun el Estatuto, en su art. 41.4. a) y b)3?, se debera hacer lo siguiente:

a) ... En el supuesto de que en el centro de trabajo no exista representacion legal de los
trabajadores, estos podran optar por atribuir su representacion para la negociacion del acuerdo,
a su eleccion, a una comision de un maximo de tres miembros integrada por trabajadores de la
propia empresa y elegida por estos democraticamente o a una comision de igual nUmero de
componentes designados, segun su representatividad, por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector al que pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados para

formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion a la misma.”

b) 32. Si el procedimiento afecta a mas de un centro de trabajo, la intervenciébn como

interlocutores correspondera:

... Si ninguno de los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuenta con
representantes legales de los trabajadores, la comision representativa estara integrada por
quienes sean elegidos por y entre los miembros de las comisiones designadas en los centros
de trabajo afectados conforme a lo dispuesto en la letra a), en proporcién al nUmero de

trabajadores que representen”.

En definitiva, en caso de no poder formar comision por la via general, ASOC. AFEDES
ASOCIACION formara una comision de un méaximo de tres miembros (teniendo en cuenta que,
en este caso, al ser un plan de igualdad y en aplicacion de la norma, deberan ser 6 maximo)

integrada por trabajadores de la propia empresa y elegida por estos democraticamente.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara antes de la
constitucion de dicha Comision, que debera realizarse antes del 31 de octubre de 2023.
Funciones

La Comision tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.
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Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para el asegurar el
cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades.

La Comision realizard, también, a solicitud del Comité Intercentros (si lo hubiere),
funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean
competencia decisoria de éste.

Atribuciones generales de la Comisién

Interpretacion del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
del presente Plan de Igualdad.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de los mismos.

La Comision se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento Interno que debera
ser aprobado antes del 31 de diciembre de 2023.

Atribuciones especificas de la Comision

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y/o departamentos y
las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y
adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun
vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y,
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por ultimo, de la eficiencia del Plan.
e Concretamente, en la Fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:
- Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
- El grado de ejecucion de las medidas.

- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de
seguimiento.

- Laidentificacion de posibles acciones futuras.

e Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacion intermedi al tercer
afo desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la
finalizacion de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados
del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi
como las nuevas acciones que se puedan emprender.

e En la Evaluacion Final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- Elnivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagnosticos.
- El grado de consecucion de los resultados esperados.
- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
- El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
- Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

- El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

- La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion estadistica,
desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una

de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara
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propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Funcionamiento

La Comision se reunird como minimo dos veces al afio, con caracter ordinario, y podran
celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquiera de
las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacion escrita
al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se
celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcion de la importancia del
asunto, que en ningun caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcién de la solicitud

de intervencién o reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y

Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

Seran por cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento

de las personas miembros de la Comisién de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma, que seran como

maximo iguales a las de la reunion, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la Empresa en materia de Igualdad
sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la

Comision.

Solucion extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al V Acuerdo Interconfederal de

Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC ); sujetandose integramentea los 6érganos
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de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion
y Arbitraje (SIMA).
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Tipo de Tramite: NUEVO ACUERDO

Convenio o Acuerdo: Asociacion Afedes

Ambito Territorial: PROVINCIAL

Autoridad Lahoral: Autoridad Laboral Provincial de Santa Cruz de Tenerife
Fecha de Registro: 31/10/2023 14:45:40

Numero de Registro: 003082

Ticket de Acceso: VJ16CG26

Acuse de Recibo firmado.



