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ANTECEDENTES Y

COMPROMISO DE LA EMPRESA

La Asociacion Tots Junts Podem nace en el afio 2012 por
el impulso de un grupo de familias y para dar respuesta a
las demandas de ocio y amistad de adolescentes y
jévenes con diversidad funcional.

Como entidad sin animo de lucro, se encuentra integrada
en el movimiento asociativo Plena inclusion CV.

Desde 2018 ha demostrado su compromiso por la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a
través de su primer Plan de Igualdad, obteniendo la
concesion del visado “Fent Empresa. Iguals en
Oportunitats” expedido actualmente por la
Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Politicas
Inclusivas en cada uno de los Planes.

Conforme al Real Decreto 901/2020, TOTS JUNTS
PODEM avanza en el cumplimiento de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030,
principalmente en los ODS 5 («lgualdad de género») y
8 («Trabajo decente y crecimiento econémico»), y en
concreto en el cumplimiento de las metas 5.1, 5.2,
5.4,5.5,y 8.5, es decir, en poner fin a todas las
formas de discriminacion contra las mujeres; eliminar
todas las formas de violencia contra las mujeres y las
nifias en los @mbitos publicos y privados; reconocer la
importancia de los cuidados y fomentar la
corresponsabilidad; asegurar la participacion plenay
efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades
de liderazgo; lograr el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, incluyendo jévenes y personas con

discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién
por trabajo de igual valor.

Con el Real Decreto 902/2020, TOTS JUNTS PODEM
avanza en el cumplimiento de la meta 8.5 de la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible, asi como en la meta
5.1, ambas ya descritas

Durante su trayectoria, TOTS JUNTS PODEM ha
cumplido con los principios de igualdad de
oportunidades y ahora asume el compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeresy
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y
de Personas. En todos y cada uno de los dmbitos en
que se desarrolla la actividad de TOTS JUNTS PODEM,
desde la seleccidn a la promocion de personal, politica
salarial, formacion, condiciones de trabajo, salud
laboral, corresponsabilidad y conciliacion, entre otras
areas, asume el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

TOTS JUNTS PODEM declara su rechazo ante las
acciones y actitudes de acoso sexual y por razén de
Sexo, y para su prevencion, pone en marcha un
protocolo de actuacion para la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo en el entorno laboral,
imposibilitando asi su aparicién y erradicando todo

comportamiento que pueda considerarse constitutiv
del mismo en el ambito laboral.

El presente Plan de Igualdad fija los concretos objetivos de C\/
igualdad a alcanzaren la empresa, asi como las T)\
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, y
también el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Se
recogenen élun conjunto ordenado de medidas
necesarias y evaluables, en virtud de los resultados del
Diagndstico de Situacion.
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PARTES LEGITIMADAS
Y SUSCRIPTORAS
DEL PLAN DE IGUALDAD

En fecha 2 de noviembre de 2022, se constituyd la
comision negociadora para el presente Plan de Igualdad,
incluido su Diagndstico de Situacion previo, formada en
representacion legal de las personas trabajadoras, vy
atendiendo a la proporcionalidad de su representatividad,
por Isabel Descals (CCOO-PV) y Mar Cruz (FeSMC-UGT-PV)
y en representacion de la asociacién por Naomi Raneroy
Guillermo del Olmo, siendo la primera la secretaria de esta
Comisién (la “Comisién Negociadora”).

La Comisién Negociadora se constituyd con una
composicion paritaria. De igual modo, ha participado en
la Comisién Negociadora Paloma Alonso Lépez, asesora
especializada y con formacion en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

En el marco de las distintas reuniones de la Comisidn
Negociadora, de las que se ha levantado acta en todo
momento, ambas partes han negociado de buena fey
con vistas a la consecucion del acuerdo, que finalmente
se ha alcanzado, y ello tanto en la fase de negociacion

del Diagndstico de Situacion como del propio Plan de
Por ello, el presente Plan de Igualdad es fruto de las
negociaciones mantenidas entre la representacion

lgualdad.

legitimada de las personas trabajadoras vy la |
representacion de la empresa, que han conformado la
Comision Negociadora, habiendo conocido, analizado,
negociado y aprobado, de forma conjunta, el

Diagndstico de Situacion, y posteriormente ha negociado
y aprobado el presente Plan de Igualdad.
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AMBITO DE APLICACION
PERSONAL Y
TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacion a todas las personas
trabajadoras de TOTS JUNTS PODEM, con independencia (i) de su nivel
jerarquico o de cualquier otro aspecto funcional, (ii) de la dispersién
geografica, en el actual centro de trabajo (asi como futuros, llegado el caso)
de la empresa.

ENTRADA EN VIGOR
Y PERIODO DE VIGENCIA

El Plan de Igualdad entrard en vigor el 1 de enero de 2023 y extendera su
vigencia por un periodo de 4 afios, esto es, hasta el dia 31 de diciembre de
2026, contando con el caracter dindmico que todo plan de igualdad tiene que 0\/

cumplir. r,{

Seis meses antes del final de su vigencia, se iniciaran los tramites para la
elaboracion de un nuevo Plan de lgualdad, para lo cual se realizard un nuevo
diagndstico de la situacién existente en la empresa en materia de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en dicho momento, a los efectos de obtener
la informacidn precisa para disefiar y establecer las medidas que resulten
oportunas para continuar con la igualdad efectiva en la empresa o realizar las
acciones de mejora o correccién necesarias.
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DIAGNOSTICO
DE SITUACION

Para la realizacion del Diagndstico de Situacion del
presente Plan de Igualdad, efectuado durante el mes de
noviembre de 2022 y conforme a la informacion existente
del ejercicio 2022, la empresa ha contado con la
colaboracion de quienes han integrado la Comision
Negociadora y el asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral. En el marco del mismo se ha realizado el
proceso de toma y recogida de datos correspondientes (i)
a las areas de proceso de seleccion y contratacion,
clasificacion profesional, formacién, promocién
profesional, condiciones de trabajo —incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres—, ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina,
retribuciones, prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, comunicacion no sexista, salud laboral y violencia de
género y (ii) en lo relativo a todos los puestos y niveles
jerarquicos asi como de la informacién cualitativa que
comprende los procesos internos y la cultura empresarial.
Ademds, se ha contado con la participacion de la plantilla
a través de una encuesta de opinién.

Tras ello, se ha llevado a cabo un exhaustivo andlisis y
valoracidn, incluyendo la oportuna desagregacion por
sexo y por los diferentes sistemas de clasificacién
profesional, conforme a los distintos indicadores
cuantitativos y cualitativos aplicables, a los efectos de
detectar posibles desigualdades, diferencias, desventajas,

dificultades y obstaculos, existentes o que pudieran existir
en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. De igual modo, se han analizado los
efectos que para mujeres y hombres tienen los procesos
técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y las
condiciones de trabajo de la empresa (previendo
expresamente la prestacion del trabajo habitua)l.

De este modo, un documento de trabajo que analizaba
todas las materias que deben abordarse en el Diagndstico
de Situacion fue compartido con la Comision Negociadora
y posteriomente aprobado, a los efectos de la elaboracién
del Plan de Igualdad con las medidas acordadas en el seno
de la Comision.

También se ha facilitado a la Comisiéon Negociadora el
acceso a cuanta documentacién e informacion ha sido
pertinente y necesaria a los fines previstos de la
realizacién del referido Diagndstico.

Se acompafia al presente Plan de Igualdad, como Anexo el
resumen del Informe de Resultados del Diagndstico de
Situacion acordado, que forma parte integrante del Plan
de Igualdad
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PLAN DE
IGUALDAD

6.1. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad se regird por los siguientes
principios rectores que determinaran la forma de actuar
de la empresa y de toda su plantilla en el desarrollo de la
actividad empresarial, convirtiéndose estos como
propios y claves en TOTS JUNTS PODEM, y una guia en
su actuacion.

1. Principio de igualdad (articulo 14 Constitucién
Espafiola)

Todas las personas trabajadoras, mujeres y hombres,
son iguales, sin que pueda existir discriminacién directa
o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia,
origen nacional, sexo, religion, opinion, orientacion
sexual, edad, o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social.

2. Principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres (articulo 3 LOI)

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por
razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del
embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.

3. Principio de igualdad de trato y de oportunidades en
el acceso al empleo, en la formacién y en la promocidn
profesionales y en las condiciones de trabajo (articulo 5
LOl)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo, se debe garantizar en el acceso al empleo, en la
formacion profesional, en la promocion profesional, en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las
de despido, y en la afiliacidn y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales.

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

4. Principio de igualdad de remuneracidn por trabajos de
igual valor (Convenio n2 100 sobre igualdad de
remuneracion de la OIT y articulo 28 Estatuto de los
Trabajadores).

La igualdad de remuneracion por razon de sexo es la
obligacidon de abonar por la prestacién de trabajos de
igual valor la misma retribucion, directa o
indirectamente, y cualquiera que sea su naturaleza,
salarial o extrasalarial, y sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de
los elementos o condiciones de aquella.

5. Acciones positivas (articulo 11 LOI)

Con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la
igualdad efectiva, se pueden adoptar medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que solo seran aplicables
mientras subsista la situacién de desigualdad, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido.

6. Principio de no discriminacidn directa por razén de
sexo (articulo 6 LOI)

Es discriminacion directa por razén de sexo la situacion o
en que se encuentra una persona que sea, haya sido o |
pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera.#

Y,

AT

menos favorable que otra en situacidon comparable.

Es discriminacién indirecta por razon de sexo la situacion
en gque una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad.
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad o
sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda
orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razon de sexo.
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PLAN DE
IGUALDAD

7. Prevencion y actuacién en casos de acoso sexual y por
razén de sexo (articulo 7 LOI)

Es 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.

Es acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcion 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.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo
son discriminatorios. El condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo.

8. Principio de no discriminacién por embarazo o
maternidad (articulo 8 LOI)

Es una discriminacién directa por razén de sexo todo
trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

9. Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 LOI)

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la
tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y

hombres, incluso tras la terminacion de la relacion en la
gue supuestamente se ha producido la discriminacion.

10. Principio de indemnidad frente a represalias (articulo
9 LOI)

Es discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacién 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.

11. Consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias (articulo 10 LOI)

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que
constituyan o causen discriminacién 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 sean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso,
a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
gue prevenga la realizacion de conductas
discriminatorias.

12. Derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar
y laboral (articulo 44 LOI)

Las personas trabajadoras tienen reconocidos sus
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral, para la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio. /

T,\CL
La corresponsabilidad es el reparto equilibrado de las
tareas domésticas y de las responsabilidades familiares
y, precisamente, tiene como finalidad que los hombres
reduzcan su absentismo en el dmbito doméstico, se
responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y
atencion de menores, 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 7

4486423.901 3101 965c dbscdacTesds
20230111 08038 UTC

13. Corresponsabilidad
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PLAN DE
IGUALDAD

6.2. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
CONCRETOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos cualitativos y cuantitativos generales del
Plan de Igualdad, con independencia de la aplicacién de
objetivos concretos en cada una de las materias tratadas
a resultas del Diagnéstico de Situacion, son:

o Garantizar laigualdad de trato y de oportunidades de
mujeres y hombres en el acceso, la seleccion, la
contratacion, la promocién, la retribucion, la
formacion y demas condiciones laborales.

o Potenciar el desarrollo profesional de mujeresy
hombres en la empresa, facilitando su formacién.

o Garantizar la transparencia del sistema y la igualdad
retributiva por trabajos de igual valor.

o Aplicar la transversalidad de género a todas las areas,
politicas y decisiones de la empresa.

o Garantizary asegurar que la gestion de personas
cumple con las exigencias normativas en materia de
igualdad de trato y de oportunidades.

o Promover la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de las personas que integran la plantilla de
la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

o Corregir los posibles desequilibrios que se hayan

puesto de manifiesto en el Diagndstico de Situacién a
través de medidas correctoras especificas.

o Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccién en
los casos de violencia de género.

o Preveniry en su caso actuar frente a cualquier
situacion, por leve que sea, de posible acoso sexual
y/o por razén de sexo. Proteccion y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

o Velar por el uso de una comunicacién no sexista ni
discriminatoria corporativa, interna y externa.

6. 3. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La elaboracion del presente Plan de Igualdad se basa en
las siguientes premisas:

o Estd disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta
dirigido exclusivamente a las mujeres.

o Adopta la transversalidad de género como uno de sus
principios rectores y una estrategia para hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres,
incorporando la perspectiva de género en la gestion
de la empresa, en sus politicas y a todos los niveles.

o Considera la participacion a través del didlogo y
cooperacion de las partes como uno de sus principios
basicos (Direccidén, representacion de las personas
trabajadoras y conjunto de la plantilla).

o Tiene caracter preventivo, con la finalidad de eliminar
cualquier posibilidad de discriminacién futura por
razon de sexo.

o Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los
cambios en funcién de las necesidades que vayan
surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

o Parte de un compromiso efectivo de la empres n

mujeres y hombres, y con la garantia de dotar de los

recursos humanos y materiales necesarios para su 0\/
implantacién, seguimiento y evaluacién. ‘

6.4. AREAS DE ACTUACION, OBJETIVOS Y MEDIDAS
CONCRETAS

OBJETIVO PRINCIPAL

El objetivo principal y transversal a todos los bloques y a
todas las materias sefialadas es alcanzar la plena 'y
efectiva igualdad de oportunidades y de trato entre

hombres y mujeres, tanto entre las personas 7
trabajadoras de la empresa como entre los candidatos y{ 7
candidatas que aspiran a integrarse en el seno de A\

nuestra organizacion.

Responsable: miembros que forman parte de la empresa
y, en particular, quien se especifique en cada bloque.
Plazo: vigencia del Plan.

Organo de control: Comisién de Evaluacién y
Seguimiento del Plan Igualdad (CSEl).

Indicador: aquellos indicadores especificos que se

incluirdn en cada uno de los apartados. y

Medios y recursos para la implantacion, seguimientoy
evaluacién de la medida: los que se indicardn en cada
uno de los apartados.
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BLOQUE I: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

OBIJETIVO

» Asegurar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
impulsando de forma proactiva y directa la variable de igualdad en los procesos
de seleccién de personal. Se pretende una adecuada gestion de la diversidad en
el proceso de atraccion y seleccion, evitando cualquier tipo de discriminacién
explicita y/o implicita.

MEDIDAS

O07He6041008-3100-ab42.cE21797303206
20230111 080138 UTC

1. Priorizar al personal interno ante posibles contrataciones a jornada comple"gl O\(

Ante nuevas contrataciones a jornada completa ofertar internamente las
vacantes a trabajadoras/es de la entidad a jornada parcial, siempre y cuando
cumplan los requisitos exigidos para el puesto, cuando no puedan ser cubiertos
por personal interno, convocar la oferta externamente.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: toda la vigencia del plan.

» Indicador: n? de contratos a tiempo parcial convertidos en contratos a tiempo-
completo del total de las nuevas contrataciones realizadas anualmente
(desagregado por sexo).

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: la responsable de igualdad recopilara la informacién al final de cad
ejercicio.

Con caracter anual, se informara a la CSEl acerca del indicador.
» Presupuesto: costes salariales internos.

» Nivel de prioridad: bajo.
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I.2. Difundir el Plan a toda nueva incorporacion, asi como al voluntariado.

Informar a cada nueva incorporacién y voluntariado de la puesta en marcha del
Plan de Igualdad, los principios que marcaron su implantacién y los objetivos que
se pretenden alcanzar.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: toda la vigencia del plan.

» Indicador: porcentaje de personal, por sexo, informado sobre el Plan de
lgualdad vy la existencia de la CSEL.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: se realizard con medios internos. Para cada nueva incorporacion, se le
entregard el archivo que contiene el Plan de Igualdad.

El seguimiento se realizara con caracter anual por la CSEl. Para la evaluacién de
esta medida se analizara la informacién cuantitativa registrada, analizando la
utilidad de la aplicacién del procedimiento.

» Presupuesto: costes salariales internos.

» Nivel de prioridad: alto.
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PLAN DE
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BLOQUE II: FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO

» Facilitar y garantizar el acceso a la formacién de mujeres y hombres, sin
distincién, a aquellas materias que puedan contribuir a su desarrollo profesional,
facilitando la promocion profesional a las personas en términos de igualdad.

» Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a puestos de mayor
responsabilidad o mejores condiciones econdmicas.

MEDIDAS

Il.1. Formar y/o sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades\(\ {
en la empresa.

Incluir en el Plan de formacidn, talleres de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades para la plantilla, en donde ademas se expliquen las diferentes
medidas del Plan de Igualdad.

» Responsable: Resp. igualdad

» Plazo: 2023.

» Indicador: nimero de participantes, hitos de sensibilizacion y talleres
formativos realizados.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: se contactard con proveeduria externa especializada en la materia,p
gue realicen la formacidn.

Para la evaluacion de esta medida se utilizard el archivo del Plan de For
anual de la empresa en el que se incluye al personal formado.

Se evaluard su eficacia a través de las encuestas de valoracion de form
acuerdo al procedimiento de formacion interno.

Posteriormente, esta medida y sus resultados seran evaluados por la CSEI.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en Plan de formacién anual.
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PLAN DE
IGUALDAD

I.2. Formar y/o sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades a las
personas usuarias.

Incluir en el Plan de formacidn, acciones de sensibilizacién en igualdad de
oportunidades para la plantilla. Ello puede realizarse lanzando mensajes
orientados a la igualdad el 8 de marzo y el 25 de noviembre.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: 2023 y resto de la vigencia del Plan. Una actuacién con caracter anual.

» Indicador: nimero de participantes (por sexo), hitos de sensibilizacién.
» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: se podra realizar con medios propios o externos.

Para la evaluaciéon de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacién
anual de la entidad con el detalle de las actuaciones.

Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de la repercusién de las
campafias o talleres.

Posteriormente, esta medida y sus resultados seran evaluados por la CSEI.

» Nivel de prioridad: medio.

[1.3. Formar y/o sensibilizar a quienes integran la Junta Directiva en igualdad d
oportunidades en la empresa.

7a55ce3-2008-3496-2766 D115
20230111 08038 UTC

T)o:/

Incluir en el Plan de formacidn, talleres de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades para las personas de la Junta Directiva, en donde ademas se
expliquen las diferentes medidas del Plan de Igualdad.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: 2023
» Indicador: nimero de participantes, hitos de sensibilizacion.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la
medida: se podra realizar con medios propios o contactar con proveeduria
externa especializada en la materia para que realice la formacion.

Para la evaluacion de esta medida se utilizard el archivo del Plan de Formacion 7
anual de la empresa en el que se incluye a las personas formadas.

Se evaluard su eficacia a través de las encuestas de valoracion de formacion de
acuerdo al procedimiento de formacion interno.

Posteriormente, esta medida y sus resultados seran evaluados por la CSEI.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en Plan de formacion 2023.
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IGUALDAD

BLOQUE IIl: CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIJETIVO

» Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres en el cuadro
directivo o de mando, y en todos aquellos grupos profesionales en los que se
detecte desequilibrio

MEDIDAS

1200002 3e53-3973 806 2ndsBtaete
20230111 08038 UTC

[1.1. Realizar las descripciones de los puestos. r)\ O (

Realizar las descripciones de los puestos, asegurando que recogen todas las
tareas y funciones y que los requisitos se ajustan al puesto sin el sesgo del
género.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: durante el 22 semestre de 2023.

» Indicador: relacién de puestos descritos y su ficha.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: la responsable se encargardn de realizar la descripcién que serd validad
por la Junta Directiva.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE IV: CONDICIONES DE TRABAIO MEDIDAS
OBJETIVO IV.1. Crear y mantener una base de datos especifica y desagregada por sexo g /
atendiendo a diferentes variables de clasificacién. Q‘/'

» Garantizar la igualdad de las condiciones de trabajo de las personas

trabajadoras de la Compaiiia. Crear y mantener una base de datos desagregada por sexo atendiendo al
departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional, asi como el resto de
variables necesarias para favorecer la realizacién de analisis periddicos en cuando
a las condiciones de trabajo.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: segundo semestre de 2023 y hasta el final de la vigencia del Plan.

» Indicador: creacion de la base datos. Informe analitico anual.
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» Organo de control: CSE|
7
» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la
medida: la responsable creara la base datos, mantenerla actualizada y realizar los
andlisis anuales pertinentes, proponiendo a la CSEl mejoras en el caso de ser

necesario. Se realizard de manera continuada durante la vigencia del Plan.
De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE V: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA MEDIDAS
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL .

OBJETIVO plantilla sobre la igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades
familiares y reparto equilibrado de tareas.

V.1. Programar y realizar acciones para sensibilizar, formar o informar a la rQD\ /

» Fomentar e impulsar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral a través de la difusién de las distintas medidas de Realizacion de al menos una campafia anual de sensibilizacion, informacion o
conciliacion establecidas. formacion a la plantilla y/o colectivos determinados acerca de las

responsabilidades familiares compartidas de forma igualitaria y el reparto

» Sensibilizar a toda la plantilla sobre la necesidad de conciliacion como medida equilibrado de tareas.

gue fomente la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares,
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personales y profesionales » Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Regulacién de las medidas de conciliacion en la organizacion a través de la » Plazo: 2024.

elaboracion de una Guia de conciliacion corresponsable y su posterior difusion a » Indicador: accion programada y nimero de personas, desagregadas por sexo 2 e
la plantilla. 7

las que van dirigidas. Andlisis sobre el incremento de peticiones de medidas de .~
conciliaciéon por parte de los hombres en relacion a las mujeres.

& » Organo de control: CSE|

i

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: la responsable deberd implementar las acciones y recoger las peticiones
de medidas de conciliacion desagregadas por sexo, como minimo.

Se realizara de manera continuada durante el resto de vigencia del Plan.
De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD

V.2. Analisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias que asegure la no
discriminacion y/o prejuicios en la empresa.

Se recogera de forma sistematizada, por sexo, contrato, antigliedad y situaciéon
personal, los datos de cada persona que solicite permisos, licencias y excedencias
para su incorporacion en el diagndstico intermedio y extraer conclusiones acerca
de la existencia o no de discriminacién o prejuicios en el ambito laboral. Se
incluira las promociones realizadas y el disfrute de las medidas.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: primer semestre de 2023 (estructura del archivo). Primer analisis: 2024 y
siguientes.

» Indicador: informe de resultados.
» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacién, seguimiento y evaluacién de la
medida: la responsable recopilara la informacion realizara el andlisis cuantitativo
correspondiente. La recopilacion de la informacion se realizara de manera
continuada durante el resto de vigencia del Plan.

De ello se dard cuenta a la CSEI cada dos ejercicios para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
IGUALDAD

BLOQUE VI: INFRARREPRESENTACION FEMENINA MEDIDAS

OBIJETIVO VI.1. Promover la contratacion, siempre que sea posible, de colectivos de
mujeres en situacion de vulnerabilidad, y/o en riesgo de exclusién social,
acreditada por los servicios sociales.

» Alcanzar una representatividad equilibrada en aquellas posiciones

masculinizadas.
Ante un proceso de seleccion de personal se dard preferencia en el acceso al

empleo a las mujeres en situacién de vulnerabilidad, y/o en riesgo de exclusién
social, acreditada por los servicios sociales siempre que el perfil profesional y
competencial de las personas finalistas sea equiparable.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: inicio, primer semestre de 2023 y durante el resto de la vigencia del Plan.

» Indicador: registro de los procesos selectivos detallando los que se haya podido
aplicar esta accion y el resultado de la misma.
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» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: Técnica, responsable de igualdad se encargard de la comunicacion de la
accion a todas las personas que participen en alguna fase del proceso de
seleccién y recopilard los datos referidos en el indicador.

El resultado se pondra en conocimiento de la CSEIl para su conocimientoy
valoracion.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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PLAN DE
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BLOQUE VII: RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL.

OBIJETIVO

» Garantizar la objetividad de la estructura salarial, asi como la equidad salarial
para asegurar la transparencia del sistema retributivo en base a una
remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.

MEDIDAS

43500t 3 3c55.9161 7503010245
20230111 8038 UTC

[1.1. Registro salarial. Informe de estudio salarial anual comparativo por sexo,
categorias profesionales y puestos de igual valor. Informacion periddica a la CSEf.

Aplicando la herramienta oficial IR se realizara anualmente el registro retributivo
y se informara a la CSEl sobre el resultado del andlisis salarial realizado,
destacando, en el caso de detectarse diferencias salariales de mas de un 25 % por
motivo de género, las acciones correctivas correspondientes. Ademas, se incluird
si procede, una revision anual de la politica salarial desde un enfoque de género:
complementos, incentivos, beneficios.

Informar a la CSEIl del resultado con cardacter anual.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: durante la vigencia del Plan, iniciando en 2023.
» Indicador: informes elaborados anualmente.

» Organo de control: CSEl

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la

medida: la Técnica, responsable de igualdad.elaborara el informe anual con los
resultados de la comparativa del registro retributivo.

Se realizard de manera continuada durante los ejercicios. T
De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: costes salariales internos.

223096713302 3100-8038 6a251B4eMS
20230112 195838 UTC
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PLAN DE
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BLOQUE VIII: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO

» Garantizar los derechos fundamentales de las personas que componen la
plantilla de la empresa, mediante la implementacién de medidas preventivas y
erradicando y sancionando conductas que puedan ser calificadas de acoso sexual
0 acoso por razon de sexo.

MEDIDAS

6011001 1657-Seac BF-babRCALOTES
20230111 080138 UTC

VIII.1. Sensibilizar para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo a la o,./
plantilla mediante acciones formativas o campafias internas de difusion. ‘(]j

Programar cursos de sensibilizacién en acoso sexual y por razén de sexo, asi
como su prevencion. En ellos, se detallard el proceso de instruccién del actual
protocolo.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: durante 2023 y cuando se incorpore nuevo personal.

» Indicador: relacion de actuaciones realizadas, asi como del contenido de las
mismas y publico objetivo al que van referidas. )

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: se podra contar con personal externo especializado en la materia para la
planificacion y ejecucion de las actuaciones acordadas. Para la evaluacion de esta
medida se utilizara el archivo del Plan de Formacion anual de la asociacion en el
gue se incluyen a las personas asistentes a cada curso. Se evaluara su eficacia a
través de las encuestas de valoracion de formacion de acuerdo al procedimiento
de formacion interno.

De ello dara cuenta a la CSEI con caracter anual para su valoracion.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en el Plan de formacién de 2023.
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VIII.1. Sensibilizar para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo al
voluntariado mediante acciones formativas o campafias internas de difusion.

Programar cursos o acciones de sensibilizacién en acoso sexual y por razén de
sexo, asi como su prevencion. En ellos, se detallara el proceso de instruccion del
actual protocolo.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: 2023 y 2025.

» Indicador: relacion de actuaciones realizadas, asi como del contenido de las
mismas y publico objetivo al que van referidas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la
medida: se podra contar con personal externo especializado en la materia para la
planificacién y ejecucion de las actuaciones acordadas. Para la evaluacién de esta
medida se utilizard el archivo del Plan de Formacion anual de la asociacion en el
que se incluyen a las personas asistentes a cada curso. Se evaluara su eficacia a
través de las encuestas de valoracion de formacion de acuerdo con el
procedimiento de formacién interno.

De ello dard cuenta a la CSEl con cardcter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en el Plan de formacién de 2023 y 2025.

VIII.1. Sensibilizar para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo a las
personas usuarias mediante acciones formativas o campafias internas de

difusion. m’(
Programar cursos o acciones de sensibilizacién en acoso sexual y por razén de T_)
sexo, asi como su prevencion.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: 2023y 2025.

» Indicador: relacion de actuaciones realizadas, asi como del contenido de las
mismas y publico objetivo al que van referidas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la

medida: se podra contar con personal externo especializado en la materia parala =
planificacion y ejecucién de las actuaciones acordadas. Para la evaluacién de es(j_ggij-/f"/
medida se utilizard el archivo del Plan de Formacion anual de la asociacion en el

gue se incluyen a las personas asistentes a cada curso. Se evaluara su eficacia a

través de las encuestas de valoracion de formacion de acuerdo con el

procedimiento de formacion interno.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en el Plan de formacién de 2023 y 2025.

Y

20
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) i ) g g g _____ @
BLOQUE IX: PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA MEDIDAS
DE GENERO.
IX.1. Difusién de la Guia de proteccidn a victimas de violencia de género.
OBJETIVO Definicidn de los canales internos mas adecuados para su difusion, asi como para
» Facilitar y aplicar medidas de proteccién en los casos de violencia de género las nuevas incorporaciones. Difusion de la Guia.
para las trabajadoras que comuniquen y acrediten tal situacion. » Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: primer semestre de 2023.

» Indicador: documento creado. Enumeracion de los canales de difusi
utilizados y colectivo destinatario, desagregado por sexo. NUmero de cpnsultas
recibidas por parte de la plantilla.

» Organo de control: CSE|
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» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacion de la
medida: la técnica difundira la Guia a través de los canales establecidos.

La evaluacion consistird en asegurar que los canales utilizados favorecen el
acceso al documento por cualquier trabajadora, asi como crear un registro de
consultas e informarlo anualmente. El seguimiento se realizard de manera
continuada durante el resto de vigencia del Plan ddndose continuidad en el
segundo Plan de Igualdad.

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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BLOQUE X: COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.

OBJETIVO

» Contribuir a generar un uso no sexista de la comunicacién en el marco de la
cultura empresarial y en favor de la igualdad, mostrando coherencia con el
compromiso adquirido, en todo proceso comunicativo interno y externo.

MEDIDAS

4ed5aeh 1908 3661021 Fa7903edc
20230111 8038 UTC

X.1. Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla.

Una vez aprobado el contenido del Plan de Igualdad por la Comisién
Negociadora, se difundira el documento a través de los canales habituales (email,

tablones fisicos), poniendo a disposicion de toda la plantilla el documento.
Ilgualmente, se pondra a disposicion a cada nueva incorporacion, volugtariad
Junta Directiva.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.

» Plazo: 2023 y durante la vigencia del Plan.

» Indicador: nimero de personas, disgregadas por sexo, que reciben el
documento.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la
medida: el departamento de RRHH serd quien deba difundir el contenido d
plan, preferentemente por canales digitales que resulte mas sencillo su ar&ri¥o
por parte del personal. La evaluacién consistird en analizar el nimero de
personas que lo reciben, desagregado por sexo, en comparacién con la plantilla,
incluyendo a las nuevas incorporaciones, voluntariado y Junta Directiva. El
seguimiento se realizard de manera continuada durante el resto de vigencia de
Plan. p

De ello dara cuenta a la CSEl con caracter anual para su valoracion.

» Nivel de prioridad: alto.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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X.2. Creacidn de una Guia de comunicacion inclusiva.

Desarrollar una nueva Guia que facilite la comprension de la importancia que
tiene el lenguaje para la conformacién de nuestro pensamiento y en base a ello,
descripcién de los recursos linglisticos de aplicacién al ambito laboral para
facilitar su aplicacion en todas las herramientas de comunicacion interna y
externa de la asociacion.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: durante 2024.

» Indicador: registro interno de la nueva Guia de uso no sexista del lenguaje y las
imagenes. 100% de personas que realicen comunicados internos / externos
recibiran la guia. NUmero de personas, desagregado por sexo, que reciben la
guia. NUumero de sugerencias recibidas y atendidas.

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la
medida: se podra solicitar la colaboracién de una consultora especializada para
la reformulacion de la actual Guia. Se evaluard el grado de implementacion
mediante una revisién interna de comunicados y publicaciones seleccionadas de
manera aleatoria y analizando el tipo de lenguaje implementado. La evaluacion
consistira en asegurar que la guia es difundida a todo el colectivo diana, asi como
por el resultado de las revisiones realizadas. crear un registro de consultas e
informarlo anualmente. El seguimiento se realizard de manera continuada
durante el resto de vigencia del Plan.

De ello dard cuenta a la CSEl con cardcter anual para su valoracion.
» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.

[X.3. Formar y/o sensibilizar a la plantilla en el uso de la comunicacidn inclusiva

Incluir en el Plan de formacién del afio correspondiente, un curso de

comunicacioén inclusiva para toda la plantilla, en donde se practiquen las o0
construcciones lingUlisticas, sensibilizando al respecto de la necesidad de r’\
comunicarse bajo esta perspectiva.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: ejercicio 2025.

» Indicador: nimero de participantes, hitos de sensibilizacion y talleres
formativos realizados.

» Organo de control: CSEI.

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la -
medida: se contactard con proveeduria externa especializada en la materia para ./~
que realice la formacion. V4

\/

Para la evaluacion de esta medida se utilizara el archivo del Plan de Formacién
anual de la empresa en el que se incluye al personal formado.

Se evaluara su eficacia a través de las encuestas de valoracion de formacion de
acuerdo al procedimiento de formacion interno.

Posteriormente, esta medida y sus resultados seran evaluados por la CSEI.

» Nivel de prioridad: medio.

» Presupuesto: incluido en Plan de formacion 2025.
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BLOQUE XI: SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO.

OBJETIVO

» Incorporar la perspectiva de género en la politica y herramientas de
prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas de las personas trabajadoras
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Quality Control

X1.4. Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL variable
relacionas con el género.

Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL variables (
relacionas con el género, con el objetivo de detectar y prevenir las diferencias a
gue por esta razén puedan darse en la forma en que las condiciones de trabajo

afectan a la salud de mujeres y hombres.

» Responsable: Técnica, responsable de igualdad.
» Plazo: segundo semestre de 2023 y hasta el final de la vigencia del Plan.
» Indicador: informe anual elaborado

» Organo de control: CSE|

» Medios y recursos para la implantacion, seguimiento y evaluacién de la

medida: se contara con el SPA para la definicidon de las variables que contendrd el
informe y siempre con el sexo identificado. Anualmente, se informara a la CSE| )/ )
para su seguimiento y evaluacion. <

» Nivel de prioridad: bajo.

» Presupuesto: sin coste dinerario asociado.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO,

Y REVISION PERIODICA

El articulo 64 de la Ley Organica 03/2007 para la
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, establece
gue los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimientoy
evaluacion de los objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periddica de las
distintas medidas, se realizard una revision anual de los
indicadores establecidos para cada medida, con el
objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizara al menos
un informe de conclusiones intermedio y otro final, por
parte de la responsable de igualdad y que serd
presentando para consensuar con la Comisién de
Evaluacién y Seguimiento del Plan de Igualdad (CSEl).

Durante la vigencia del plan y a la finalizacién de la
misma, y una vez concluidas las distintas medidas, se
elaborard un informe final general de conclusiones en el
gue se evaluara la efectividad de las medidas, asi como
el impacto de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en
el Plan de Igualdad permitira conocer el desarrollo del
Plany los resultados obtenidos en las diferentes dreas
de actuacién durante y después de su desarrollo e
implementacion.

EVALUACION

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 coberturay
correccién, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito encaminados a la consecucion de
los objetivos establecidos en el plan.

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Este Plan ha sido disefiado con una definicion de
objetivos e indicadores que asegura el seguimiento de
ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con
ello medir el grado de cumplimiento generado.

Poner de relieve que en fase de Diagndstico se han
tenido en cuenta los indicadores que son requeridos por
Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién, entre otras.

El sistema de seguimiento y evaluacién del Plan
implicara la elaboracion de:

» Informe anual del grado de consecucion de las
medidas previstas.

» Informe intermedio para evaluar el grado de
efectividad del Plan.

» Informe final (a la finalizacion del Plan)

Estableciendo un plazo temporal de emisién de dicho
informes de 3 meses una vez finalizado el afio.

Las personas responsables del seguimientoy de la
evaluacion seran las que formen la CSEL.

Para poder realizar el seguimiento contaremos con la
ficha de seguimiento propuesta por el Instituto de las
Mujeres donde iremos aportando los resultados del
seguimiento individual.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA
LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS

Cod.

MEDIDAS

Sem. 2
2022

Sem. 1
2023

Sem. 2
2023

Sem. 1
2024

Sem. 2
2024

Sem. 1
2025

Sem. 2
2025

Sem. 1
2026

Sen{,f\

2026

Re—

BLOQUE I. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

I.1.

Priorizar al personal interno ante posibles contrataciones a jornada completa.

TA(

[.2.

Difundir el Plan a toda nueva incorporacion, asi como al voluntariado.

BLOQUE Il. FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

1.1. Formar y/o sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades en la empresa.
1.2 Formar y/o sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades a las personas usuarias.
.3. Formar y/o sensibilizar a quienes integran la Junta Directiva en igualdad de oportunidades en la empresa.

BLOQUE III. CLASIFICACION PROFESIONAL

1.1.

Realizar las descripciones de los puestos.

BLOQUE IV. CONDICIONES DE TRABAJO

V.1.

Crear y mantener una base de datos especifica y desagregada por sexo atendiendo a diferentes variables de clasificacion.

BLOQUE V. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

NN

V.1

Sensibilizar a la plantilla sobre la igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares y corresponsabilidad

V.2.

Andlisis del disfrute de permisos, licencias y excedencias. Informacién a la CSEI.

BLOQUE VI. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

VI1.

Promover la contratacion de colectivos de mujeres en situacidn de vulnerabilidad, y/o en riesgo de exclusién social.

BLOQUE VII. RETRIBUCION Y AUDITORIA SALARIAL

VIILL.

Registro salarial. Informe de estudio salarial anual comparativo por sexo, grupos profesionales y puestos de igual valor.
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CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA
LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS

Cod.

MEDIDAS

Sem. 2
2022

Sem. 1
2023

Sem. 2
2023

Sem. 1
2024

Sem. 2
2024

Sem. 1
2025

Sem. 2
2025

Sem. 1
2026

BLOQUE VIII. PREVENCION DEL ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO.

VIIL.1. | Sensibilizar para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.
VIIL.2. | Sensibilizar para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo al voluntariado
VIIL.3. | Sensibilizar para la prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo a las personas usuarias.

BLOQUE IX. PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

IX.1.

Difusion de la Guia integral de proteccidn a victimas de violencia de género.

BLOQUE X. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTAS.

X.1. Difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla
X.2. Creacion de una Guia de comunicacion inclusiva. /
X.3. Formar y/o sensibilizar a la plantilla en el uso de la comunicacion inclusiva

ACTUACIONES PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS. CALENDARIZACION.

Atendiendo al apartado 2.h) del Real Decreto 901/2020; la Comisién establece que el seguimiento y evaluacion de las medidas se realizard conforme se ha definido en cada una,
con posterioridad a su implantacion y siempre por parte de la CSEl. No obstante, y como norma general en todos los casos, al final de cada anualidad se emitird un informe de

seguimiento y evaluacion de cada medida, detallando el grado de implantacidn (no iniciada, en proceso, implantada) incluyendo las barreras o dificultades encontradas, asi come.

la correspondiente justificacion en el caso de tener que recalendarizarse.

-

Aot

&
\
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COMPO§ICI6N Y FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO (CSEI)

La Comisién de Evaluacion y Seguimiento del Plan de
lgualdad (la “CSEI”) estard compuesta por la
representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, paritariamente con un total de 4
miembros, 2 por cada parte, con formacién o
experiencia en materia de igualdad en e

Las personas designadas para integrar la CSEl serdn

Las personas designadas para integrar la CSEl seran las
mismas que han conformado la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad.

Una de las funciones principales de la CSEl es la de
impulsar la implantacién del Plan de Igualdad en la
empresa y realizar las acciones de informacién y
sensibilizacion a la plantilla sobre la existencia y efectos
del Plan de Igualdad.

Por otro lado, los cometidos propios de seguimiento,
evaluacion y revision periddica del cumplimento de las

medidas previstas en el Plan de Igualdad, se centran en:

» Seguimiento del grado de ejecucion y cumplimiento
de las medidas a través de los indicadores y plazos de
ejecucion marcados.

» Seguimiento de la aplicacion efectiva de las medidas
establecidas como prioritarias.

ambito laboral.

» Seguimiento de la consecucion de los objetivos
propuestos en el Plan de Igualdad y los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

» Participacién y asesoramiento en la forma de
adopcion de las medidas, e interpretacion del Plan de
lgualdad.

» Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados
de la aplicacion e interpretacion del presente Plan de
lgualdad.

» Evaluar de forma periddica la gestion del Plan de
lgualdad, proponiendo, en su caso, las modificaciones
necesarias o0 medidas nuevas, o adicionales correctoras,
para asegurar el cumplimiento de los objetivos
marcados, para el caso en el que la efectividad de las
medidas acordadas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar
respuesta a nuevas situaciones o necesidades.

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

» Elaboracion de los informes correspondientes a las
evaluaciones intermedia vy final del Plan de Igualdad, asi
como de otras que pudieran ser acordadas por esta CSEl,
y en los que se reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad establecidos en la empresa, con el
objetivo de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

La CSEl, para el desarrollo de sus funciones de
seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de
lgualdad, se reunira con caracter ordinario 2 veces al
afio, preferentemente en los meses de junio y diciembrey /
de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad. En todo

caso, se podran celebrar reuniones extraordinarias por
iniciativa de una de las partes, convocadas con una

antelacién minima de 7 dias, para el tratamiento de

casos urgentes, graves, o porque haya sido acordado asi

en reunion ordinaria previa. Para el cumplimiento de las
funciones encomendadas a la CSEl, la empresa se
compromete a facilitar los medios necesarios como:
lugar adecuado o medios para celebrar las reuniones,
material, informacion estadistica, indicadores de
medicidn, etc...

La documentacion se entregara con la antelacion
necesaria para poder ser analizada por la CSEIl, qua s
aproximadamente 15 dias.

Se acompania al presente Plan de Igualdad, en
medida desarrollada, la temporalizacion de |
implantacién, seguimiento y evaluacion.

La vigencia de la CSEl serd la misma que la del Plan de=
lgualdad, del que forma parte.
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PROCEDIMIENTO DE
MODIFICACION, REVISION

Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore
alguna de las medidas previstas en el presente Plan de
lgualdad quedard incorporada automaticamente, sin
necesidad de pacto expreso entre las partes,
sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticion de una de las partes, y en caso de ser
finalmente consensuado entre las partes que forman la
CSEl, se podran redactar los acuerdos necesarios para
afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas
originales del Plan de Igualdad vy ello, en su caso, por
otras futuras incorporadas por necesidades derivadas de
la legislacién, como resultado de la negociacién colectiva
aplicable, o en funcién del grado de consecucién de los
objetivos y medidas concretas establecidas inicialmente
en el Plan de Igualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado
siempre que:

» Asilo determine o sea consecuencia de una decisidon
de una autoridad competente.

» En caso de fusion, absorcion, transmision o
modificacién del estatus juridico de la empresa.

» Ante cualquier incidencia que modifique de manera
sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, y que altere las
situaciones analizadas en el Diagndstico de Situacion.

En caso de que la revisién del Plan de Igualdad resulte
necesaria, también se procedera a la actualizacion del
Diagnéstico de Situacion y, en su caso, de las medidas
del Plan de Igualdad.

A los efectos de la resolucion de las posibles
discrepancias, se ha acordado por las partes legitimadas
la adhesion al VI Acuerdo de Solucién Auténoma de
Conflictos Laborales de la Comunidad Valenciana,
sujetandose integramente a los drganos de mediacién
del Tribunal de Arbitraje Laboral de la Comunidad
Valenciana (“TAL”), sometiéndose concretamente al
procedimiento de mediacion regulado en el Titulo Il de
la Resolucion de 26 de octubre de 2017, de la
Subdireccién General de Relaciones Laborales de la
Direccién General de Trabajo y Bienestar Laboral, por la
que se dispone el registro y publicacién del VI Acuerdo
de Solucion Auténoma de Conflictos Laborales de la
Comunidad Valenciana.

5
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INFORME DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndstico de situacion se ha realizado teniendo en
cuenta los datos de plantilla de 2022.

El andlisis de la plantilla en general muestra un equilibrio
entre mujeres y hombres. Las mujeres

Para la realizaciéon del Diagndstico de Situacion del
presente Plan de Igualdad, efectuado durante el mes de
noviembre de 2022 y conforme a la informacion
existente, la empresa ha contado con la colaboracién de
quienes han integrado la Comisién Negociadora vy el
asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.
En el marco del mismo se ha realizado el proceso de
toma y recogida de datos correspondientes (i) a las dreas
de proceso de seleccién y contratacion, clasificacion
profesional, formacion, promocion profesional,
condiciones de trabajo —incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres—, ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
infrarrepresentacion femenina, retribuciones,
prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo,
comunicacién no sexista, salud laboral y violencia de
género y (ii) en lo relativo a todos los puestos y niveles
jerarquicos asi como de la informacién cualitativa que
comprende los procesos internos y la cultura
empresarial.

Tras ello, se ha llevado a cabo un exhaustivo analisis y
valoracién, incluyendo la oportuna desagregacién por
sexo y por los diferentes sistemas de clasificacién

profesional, conforme a los distintos indicadores
cuantitativos y cualitativos aplicables, a los efectos de
detectar posibles desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstéculos, existentes o que
pudieran existir en la empresa para conseguir la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. De igual modo, se han
analizado los efectos que para mujeres y hombres tienen
los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo y las condiciones de trabajo de la empresa
(previendo expresamente la prestacion del trabajo
habitual.

De este modo, un documento de trabajo que analizaba
todas las materias que deben abordarse en el
Diagnéstico de Situacion fue compartido con la Comisiéon
Negociadora y aprobado en fecha 4 de enero de 2021, a
los efectos de la posterior elaboracion y negociacion del
Plan de Igualdad en el seno de la Comisién.

También se ha facilitado a la Comisién Negociadora el
acceso a cuanta documentacioén e informacién ha sido
pertinente y necesaria a los fines previstos de la
realizacion del referido Diagnéstico.

A modo de resumen, a continuacion, se destaca la
siguiente informacion del resultado del Diagndstico.

La plantilla actual estd feminizada evaluando el total de
personas trabajadoras que han estado en el ejercicio
2022, siien, a final del afio, encontramos a una mujery
un hombre. Esta plantilla presenta una estructura fija de

2 personas y el resto es personal temporal que va
ajustandose en funcion de los proyectos
subvencionados. La asociacion se acoge al VIII Convenio
colectivo laboral autondmico de centros, entidades y
servicios de atencién a personas con discapacidad de la
Comunidad Valenciana (Programas 1.3. Personal
Cualificado).

El organigrama refleja la existencia de una Ju
Directiva (personal no laboral), y personal té
existe la figura de la gerencia o direccién. La
dispone de RLPT.

ico. No
tidad no

336417-5617-3433-0174.0
20230111 08038 UTC

En relacion con la jornada laboral, se establecen 38
horas semanales (como jornada completa), si bien, el

personal tiene jornadas parciales en funcién del Y 4

proyecto o puesto desarrollado. “

Se ha realizado la valoracién de puestos de trabajo
siguiendo las recientes directrices del Instituto de las
Mujeres.

Dada la pequefia estructura de la entidad, asi como la
especializacion de las diferentes posiciones, no se

contempla nada al respecto de la promocién, si bien, y.a.......

pesar de no quedar establecido en ningln documento,
ante vacantes o ampliaciones de contrato, siempre se

dara prioridad al personal de la entidad. \;ﬁf

Aunque no existe un Plan de Formacion formal la
plantilla se estd formando en materias relacionadas con
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INFORME DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE SITUACION

laigualdad de oportunidades y ha realizado acciones en
este sentido con las personas usuarias de la asociacion

Los niveles formativos reglados son acordes a las
exigencias del puesto y tareas a desarrollar.

A raiz de la elaboracion del primer Plan de Igualdad, la
entidad recoge de manera detallada los datos
desagregados por sexo de personas que se postulan,
entrevistas y seleccionan, todas ellas surgen del equipo
de voluntariado que tiene la asociacién, del cual se nutre
para cubrir vacantes.

En relacion a la corresponsabilidad de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, no hay establecidas
medidas concretas para la conciliacién, aunque esta
prevista la elaboracién de un documento que recoja
todas las medidas establecidas en la entidad que apoyen
la corresponsabilidad.

En relacion a la infrarrepresentacién femenina, y dado el
elevado indice de feminizacion que hay en la asociacion,
se ha establecido una medida especifica para un
colectivo femenino vulnerable.

El sistema retributivo establecido aplica las tablas
salariales del convenio, correspondientes al VIII
Convenio colectivo laboral autondmico de centros,
entidades y servicios de atencion a personas con
discapacidad de la Comunidad Valenciana, no
encontrandose discriminacion al respecto.

En el drea de prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo, junto con salud laboral, la entidad dispone de un
protocolo para la prevencién del acoso creado en 2022.

La entidad agrega el bloque de derechos para las
mujeres victimas de violencia de género,
comprometiéndose a la difusion del documento
informativo acerca de los derechos legales de las
mujeres victimas de violencia de género implementando
algunos beneficios o acciones que ayuden a estas
personas a mantener su posicion laboral o insertarse.

Finalmente, y en relacién con la comunicacién no sexista
e inclusiva, la entidad ha modificado los textos e
implementado el lenguaje inclusivo en sus documentos,
RRSS y web, no obstante, aln se detecta algin sesgo en
el uso del masculino como genérico.

30137169-8431 39760402091 aceast,
20230111 08038 UTC
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AUDITORIA RETRIBUTIVA
CONCLUSIONES

SISTEMATICA DEL ANALISIS

El presente informe tiene por objeto analizar la
compensacion total entre hombres y mujeres en la
empresa, investigando las causas y origenes de la
disparidad retributiva, en caso de existencia, y proponer
recomendaciones y definicion de indicadores de
seguimiento.

De forma paralela, con este analisis se da cumplimiento a
lo requerido para la adaptacion del diagndstico y el Plan
de Igualdad de la empresa al RD 901/2020 de planes de
igualdad y su registro y al RD 902/2020 de igualdad
retributiva.

El alcance de esta auditoria salarial comprende el Unico
centro de trabajo existente y la situacion retributiva de
todas las personas trabajadoras de ASOCIACION TOS
JUNTS PODEM, en cumplimiento de la legislacién de
igualdad.

La vigencia de esta auditoria serd de cuatro aflos a partir
de la inscripcion del Plan de Igualdad en el registro,
estando vinculada a la duracion del Plan de Igualdad.

El ambito del informe estd determinado por las materias
que se establecen en el Anexo del RD 901/2020, articulos
7y 8 del RD 902/2020y punto 5 de la Recomendacién de
la Comision Europea de 7 de marzo de 2014:

» Analisis del Sistema Retributivo. Comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal
y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion (art 7.1 del RD 902/2020), lo que incluye
analizar el sistema de valoracién de puestos de trabajo, la
politica retributiva, los procesos de fijacién de la
retribucion en los momentos mas relevantes -
incorporaciones, promociones y revisiones salariales-.

» Analisis de diferencias salariales. Analizar las posibles
brechas salariales y sus causas.

» Plan de actuacién. Establecimiento de un plan de
actuacién para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona o personas
responsables de su implantacién y seguimiento (art 8 del
RD 902/2020).

El andlisis se ha desarrollado bajo la siguiente
metodologia:

» A.- Realizar un diagndstico retributivo, para lo cual se
han seguido los siguientes pasos:

1. Contextualizacion de la empresa: actividad, historia,
sector, mercado laboral.

2. Proceso de recogida de informacion:

a. Sistema de valoracion de puestos de trabajo®
descripcion del sistemay mapa de puestos.

b. Politica de retribucion de la empresa y conveni
colectivo de aplicacion, diagndstico de igualdacqj

c. Principales datos demograficos y base de datos
salariales de la plantilla.

d. Entrevistas con responsables de empresa (area

de desarrollo de personas) con foco para

profundizar en el origen y naturaleza de los

conceptos salariales y situaciones historicas de:fazzz-
empresa que puedan incidir en el estudio de la
retribucion. A
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3. Cdlculo de brecha salarial e identificacién de las /
principales diferencias. Andlisis de salarios reales '
(cantidades realmente percibidas) y salarios tedricos
(cantidades anualizadas y ajustadas a jornada completa
en el caso de jornadas inferiores al 100%) para obtener
una vision completa y real de la Compafiia.

4. Andlisis de las diferencias y sus causas.

» B.- Areas de mejora y plan de actuacién, si procede. -

=
. . . ey
Se han realizados los calculos de brecha salarial noé@“
ajustaday brecha salarial ajustada, a través del salario
equiparado (anualizado a 12 meses y normalizado a
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jornada completa en el caso de las jornadas inferiores
al 100%) y salarios realmente percibidos.

CONCLUSIONES DE LA VPT:

» La herramienta de valoracién de puestos de trabajo se
alinea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
establecidos por la Organizacién de Naciones Unidas en
su Agenda 2030 cuyo objetivo es lograr un verdadero
desarrollo sostenible a nivel mundial y combatir el cambio
climatico, la desigualdad y la pobreza Concretamente,
contribuye a la consecucion de los objetivos 5 Igualdad
de Géneroy 8 Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico
Esta guia de uso esta cofinanciada por el Fondo Social
Europeo en el marco del Programa Operativo de
Inclusién Social y de la Economia Social (POISES) 2014 —
2020.

» Lavaloracion de los puestos de trabajo efectuada
conforme a esta herramienta cumple con los requisitos
formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre.

» La empresa dispone de un método de valoracion de
puestos ajustado a sus necesidades, que refleja y mide el
valor relativo de los puestos de la organizacion, que

otorga el fundamento oportuno al disefio de
retribuciones.

» El resultado de la valoracién de los puestos de trabajo
es un mapa final de puestos de trabajo organizados por
nivel de contribucion.

» Se trata de un sistema analitico que garantiza la
correcta valoracién, ofrece confianza respecto a sus
resultados y es adecuado al sector de actividad y tipo de
organizacién, y cumple con los criterios exigidos por la
legislacion sobre igualdad.

SISTEMA RETRIBUTIVO - AUDITORIA

El detalle de los conceptos de la estructura salarial se
encuentra reflejado en el informe de la auditoria.

En relacién a los principios para la determinacion de la
retribucion, en términos retributivos, implica que las
personas trabajadoras en posiciones con el mismo nivel
de contribucién (mismas funciones y responsabilidades)
estaran retribuidas de forma mas o menos similar.

Componentes variables: teniendo en cuenta la posicién
del personal en general y personal directivo y su impacto
y grado de influencia sobre los resultados de la
Organizacion, el importe de su retribucion podra tener un
componente fijo y/o variable, vinculado a la

responsabilidad, los resultados de la entidad y a su
respectivo desempefio y resultados obtenidos.

aplicacion en Espafia, respecto a obligaciones en el
ambito retributivo (salarios minimos, revisiones salariales,
etc.).

La politica retributiva cumple con la normativa Iaboralqijio_/

La estructura de salario deriva principalmente del
convenio no existiendo indicios de discriminacion directa
o indirecta por razon de género en la estructura salarial.

al no encontrar personal ifemenino y masculino en la
misma agrupacion.

CONCLUSIONES DEL SISTEMA RETRIBUTIVO -
AUDITORIA:

» Se trata de una politica salarial ajustada a su convenio,

gue mejora en general las tablas salariales, y atendiendo

a las justificaciones por las diferencias encontradas
expresadas por la empresa, objetiva, neutra y justa, que™
garantiza la asignacion de bandas salariales a cada uno de . 4
los niveles de la organizacién, en funcién de su nivel d.eimg
responsabilidad, impacto en el negocio, el gradode
experiencia requerido, utilizando para ello la metodologia
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de valoracion de puestos, sin discriminacion por razén de
sexo u otra condicién.

» Ademads, cuenta con un proceso de revision salarial e
incrementos por promocion considerando el desempefio,
la valoracion del puesto, el posicionamiento de cada
persona respecto de su banda de referencia, y el nivel en
el que se encuentra el puesto que ocupa.

» No es necesario definir medidas adicionales a la luz de
los resultados de |a auditoria retributiva.
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