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desde sus inicios ha mostrado una especial sensibilidad por

los derechos individuales de los empleados y empleadas, protegiéndolos y

potenciandolos. Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad de

Mujeres y Hombres, Asociacién EDES declara expresamente su decidida

voluntad de promover la igualdad real entre mujeres y hombres, trabajando

sobre los obstaculos y estereotipos sociales que puedan subsistir y que impidan
alcanzarla.

SOC entiende que las condiciones de trabajo inciden en las
condiciones de vida de las personas, ya que el tiempo de trabajo constituye el
eje vertebrador no sélo de la vida laboral sino, mas ampliamente, de la vida
social. De ahi la necesidad de avanzar en el cumplimiento del principio de
igualdad efectiva de oportunidades, estableciendo unas condiciones que
permitan y favorezcan, de manera real y efectiva, la conciliacién de la vida
laboral y privada.

Segn el art. 46 de la L.O. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y

Hombres:

e Losplanes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién,
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.

o Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asf como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
obijetivos fijados.

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas

responsabilidades que tienen todas las empresas en esta materia, el Instituto de

las Mujeres pone a nuestra disposicion esta nueva herramienta con la que
pretende contribuir a generar conocimiento y una metodologia especifica para
la elaboracién e implementacién de los planes de igualdad en consonancia con
la normativa aplicable:

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

e+ Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres en el
empleo y la ocupacién.

Real Decreto $01/2020, 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. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

Las materias que componen el plan de igualdad, conforme al articulo 46.2 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo son las siguientes:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacién.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres, de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary
laboral.

Infra representacién femenina.

Retribuciones.

Salud laboral.

Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.

Desde la Comisién Negociadora del plan de igualdad queremos agradecer la
colaboracién de la entidad, sobre todo a recursos humanos por la aportacién de
los datos para realizar el diagnéstico, asi a toda la plantilla de /.. S
por su gran implicacién en la ejecucién de los formularios para asi conocer sus

v necesidades.
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Desde 1993, la misién de impulsar y gestionar actividades encaminadas a la
promocién, planificacién e intervencion que faciliten profundizar en la filosofia y
gestién de los procesos sociales, culturales y educativos de la sociedad, sin
discriminacién por razones de edad, sexo, condicién socio-econémica o
adscripcién politica o religiosa.

La Asociacién EDES disefia, pone en marcha, gestiona y supervisa programas y
actividades en el &mbito social, cultural y educativo. Estas iniciativas se
organizan en colaboracién con instituciones pdblicas y privadas, entidades,
ONG, etc. y van dirigidas a los colectivos que requieren una especial atencién
como las familias, infancia, tercera edad, personas con discapacidad,
inmigrantes, etc.

En nuestros proyectos ofrecemos estrategias, dotamos de habilidades,
potenciamos capacidades y favorecemos actitudes para que las personasy los
grupos sociales analicen objetivamente su situacion, busquen alternativas, opten
por el cambio y podamos acompaiiarlos a lo largo de todo ese proceso,
apoyando, motivando y orientando sus iniciativas.

En cada 4mbito de actuacion intentan reflejar el estilo que les caracteriza, que

esta basado en la méxima profesionalidad siempre acompafiada por una éptica
humana y positiva. 544 i
@]\Wu O
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El Plan de lgualdad de 1 2275 lo ha elaborado la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad que esta compuesta por cuatro personas.
Dos representando a la entidad y dos representando a UGT. La Comision es
paritaria y lo componen una mujer y un hombre en cada representacion.

La constitucidn de la Comision se formalizé el 3 de octubre de 2024 y esta
compuesta por Laura Guzman Diaz y Alejandra Vozmediano Pérez en
representacién de la entidad y por Cristina Rején Rodriguez y Pedro Gomez
Iglesias en representacion del UGT. El periodo de andlisis de la informacion para
realizar este diagnéstico es entre enero de 2023 y diciembre de 2023.

El presente Plan de Igualdad se aplica a la totalidad del personal de Ja entidad,
en todos los centros de trabajo que tiene establecidos, en el émbito territorial
que ser4 autondmico al desarroliarse sus funciones en la Comunidad de Madrid.
Su sede social se encuentra en la Avenida de Cérdoba 21 22 planta local 5.
28026 Madrid

En la medida de sus posibilidades, - ociax © procurara, ademis, dar a
conocer las acciones realizadas en materia de igualdad en el mbito interno
fuera de la organizacién, para contribuir a la promocion de la igualdad dentro de
la entidad.

El | Plan de Igualdad de - i “19% entrard en vigor el 16 de diciembre de
2024 hasta el 15 de diciembre de 2028.

La entidad pondré al servicio del Plan de Igualdad todos los medios materiales y
humanos que se requieran /socinion LS es la principal responsable de la
jecucién del plan.

Dl 6
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Los recursos para la financiacién del presente Plan de Igualdad, asf como las
acciones externas que se pudieran producir seran financiados por la entidad;

El Plan de Igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o
convencional no obligue a su revisién o que la experiencia indique su necesario
ajuste.

El periodo de analisis de la informacion para realizar este diagndstico se realizé
entre enero de 2023 y diciembre de 2023 por medio de la comisién negociadora
del plan de igualdad.

Para la elaboracién del diagnéstico del plan de igualdad se ha utilizado la “Guia
para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas”, documento
elaborado por la Subdirecciéon General para el Emprendimiento, la Igualdad en
la Empresa y la Negociacién Colectiva de Mujeres. Instituto de las Mujeres.
Ministerio de Igualdad en enero de 2021.

De este documento se han utilizados los anexos correspondientes a cada fase
del plan, tanto para la recopilacién de informacién (cuantitativa y cualitativa)
como con los formularios que rellenaron los responsables de la direccién y jefes
de cada departamento y el formulario que se realizé al resto de la plantilla.

En la empresa Zoocizcion BES trabajamos 142 personas, 89 mujeres y 53
hombres. El 62,67 % son mujeres por lo que se considera una entidad feminizada
(mé&s del 60% de mujeres trabajan en la empresa). Esto se debe al sector, que se
enmarca en el convenio colectivo de ocio educativo y animacion sociocultural y
por el trabajo a tiempo parcial, que es un tipo de contrato mas frecuente entre las
mujeres. A menudo, las mujeres utilizan esta opcién para compaginar la vida
laboral con la familiar, pero otras veces es la (inica opcién disponible en el
mercado de trabajo.

En los analisis de los cuestionarios se incluyé informacién y valoracién con
erspectiva de género. El formulario para la direccién y jefes de departamento lo
realiz6 el director, la jefa de recursos humanos y el jefe de Administracion.

A
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Los formularios para el resto de la plantilla se enviaron a través de Forms, a un
total de 64 personas que se encuentran en la actualidad en activo. Contestaron a
la misma contestaron el 23 %, En el diagnéstico se ha incluido un informe con los
datos recibidos a través de estas.

Las areas del diagnéstico a analizar fueron las que marcan el articulo 46.2 de la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo y que hemos descrito anteriormente:

e Proceso de seleccién y contratacion.
¢ Clasificacién profesional.

» Formacién.

¢ Promocién profesional.

o Condiciones de trabajo, incluida la auditorfa salarial entre mujeres y hombres,
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
» Infra representacién femenina.

e Retribuciones.

¢ Salud laboral.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. El diagnéstico se adjunta al final
de este plan de igualdad junto con la gufa de conciliacién de vida laboral, familiar
y persona, protocolo de actuacién contra la violencia de género y el protocolo d
prevencién y actuacién ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

El objetivo principal del | Plan de Igualdad de /socizcion HkE es conseguir la
plena igualdad entre mujeres y hombres, en toda su estructura y politica de
gestién, corrigiendo los desequilibrios todavia existentes y previniendo

bt
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potenciales desequilibrios futuros, extendiendo el enfoque de género a la esfera
representativa y de incidencia politica.

Teniendo en cuenta la evaluacién del | Plan de Igualdad y el diagnéstico realizado,
el presente Plan de Igualdad articula todas sus acciones en torno a la consecucion
de los siguientes objetivos generales:

» Promover en EDES el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en todas las areas de la
entidad.

¢ Garantizar en la entidad la ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por
razon de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la
asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y condicién.

o Fomentar la participacién de toda la plantilla en la implantacion de las
medidas recogidas en este plan.

¢ Eliminar toda manifestacién de discriminacién en la promocién interna y
seleccion con el objeto de alcanzar en EDES una representacion equilibrada
de mujeres y hombres en todas las categorias laborales.

s Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantado medias
preventivas que proteja a toda la plantilla de ofensas de naturaleza sexual o
por razén de sexo.

* Informary acompafiar a todas las victimas de violencia de género.

» Potenciar la conciliacién de la vida profesional, personal y laboral a todas las
empleadas y empleados de la entidad.

Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de

oportunidades en todos los niveles organizativos de Asociacién EDES.

B R
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hietive  Creacidn de un logo sobre igualdad.
i : Actuaiizar la comunicacién y publicacién de la entidad para
incorporar un uso del lenguaje no sexista e inclusivo.

° i E
&

e lnciuir como  criterio de seleccién la preferencia del sexo
infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidades.
Publicacién en la pagina web www.asociacionedes.org de todas las
ofertas de empleo.
e Adecuar el disefio de los formularios y solicitudes de empleo.
Siaethvn £ Sustitucién de personal en las oficinas centrales en caso de baja por
maternidad, paternidad o excedencia.

g
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{sijetive 1+ Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacién
profesional.

o

» 1: Creacién de un plan de formacién que incluya a todas las
categorias profesionales.
Iy - Alaincorporacién en la entidad se realizara un curso de formacién
en igualdad. La entidad realizard una convocatoria cada dos afios donde la
plantilla fija podra realizar el curso voluntariamente.

i+ Realizacién de cursos de capacitacién profesional a los hombres y
mujeres que pertenezcan a colectivos mas vulnerables. La capacitacion seré
relacionada con su puesto de trabajo.

Realizacion de los cursos de formacién de capacitacién profesional

en horario laboral, siempre que sea posible.

Cilddetive 1 Publicar a través de correo electrénico todos los procesos de

14n interna.
QM\“ \EAZ_ )
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Ciietive 7. Las vacantes seran cubiertas con personal interno de la entidad;
siempre que cumplan con los requisitos y capacidades para optar al puesto de
trabajo, antes que realizar convocatorias en busca de personal externo.

Ok Realizar cursos de formacién enfocados a futuro personal directivo

Cisictive  : Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y
extrasalariales para que respondan a criterios claros, objetivos y neutros.

(il Equiparar los salarios entre mujeres y hombres en todas las
categorias profesionales, sabiendo que los salarios, tanto de hombres como de
mujeres, viene determinado por el Convenio Colectivo del sector y por los
pliegos de Condiciones de las Administraciones.

1isiived Difundirlas medidas de la guia de conciliacion y corresponsabilidad
al conjunto de la plantilla por correo electrénico y publicarlo en la pagina web.

ve < Difundir el | Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, al conjunto de la plantilla a través de correo
electrénico y publicario en la pagina web.

Cbiovive 0 En el curso sobre igualdad hacer referencia al acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

, i Difundir el | Protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género a toda la plantiila a través de correo electronico y
publicacién en la pagina web.

e A
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COMISIGH NEGOCIADORA DEL { PLAKN DE IGUALDAD
3 i \I‘T u‘ j ﬂ: i : g
chgstive 1 Al actualizar 1a evaluacién de riesgos laborales hacerla con

perspectiva de género.

Cijetive O Realizar cursos de formacién sobre los riesgos laborales existentes
en cada puesto de trabajo.

Cloienive i Realizar un estudio sobre los riesgos psicosociales de los puestos
de trabajo.
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COMISION MEGOCIADORA DEL T PLANM DE IGUALDAD

AREA DE ACTUACION: CULTURA CORPORATIVA

Objetivo Medida
Crear una cultura organizativa Creacién de un logo de entidad sobre
donde una de sus bases sea igualdad que se incorpore a todos
la igualdad de oportunidades documentos corporativos.
hombres y mujeres.

INDICADORES

Verificacién de la creacién del logo

Verificacién de la inclusién de logo en todos los documentos y en todos
niveles de la entidad

Porcentaje de hombres y mujeres que conocen el logo

Seguimiento sobre lo que supone el logo en la cultura de la entidad.

(CN©;
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COMISIGN MEGOCIADORA DEL

REA DE ACTUACION: CULTURA CORPORATIVA

Objetivo

Garantizar que la imageny
comunicacion de la entidad
son inclusivas y no sexistas.

@006

realizados.

Medida

Actualizar la comunicacién y publicacion
de la entidad para incorporar un uso de
lenguaje no sexista e inc usivo

Corregir imagenes y comunicacién visua
que solo representa a un sexo y/o que
contiene estereotipos de género (pagina
web  folletos informativos, tarjetas,
comunicacién corporativa...)

INDICADORES

Numero de pub icactones revisadas y actualizadas.
Numero y tipo de cambios realizados.
Listado de materiales y elementos de comunicacién visual revisados y cambios

14
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CEORISION MEGOTIARORA DEL 1 PLAN DE IGUALDAD
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AREA DE ACTUACION: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Medida
Presencia equilibrada de mujeresy Incluir como criterio de seleccion
hombres en todos los niveles de g*"zg%; la preferencia de sexo
entidad infrarrepresentado a igualdad de

méritos y capacidades.

INDICADORES

Verificacién de la inclusién de la cldusula de preferencia en el procedimiento
de seleccién.

© Numero total de procesos de se eccion realizados.

© Numero de procesos de seleccion en los que se ha aplicado la clausula de
preferencia.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

[ %
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AREA DE ACTUACION: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo

Informacioén a la plantilla sobre
procesos de se eccion

INDICADORES

Medida

Publicacién en la pagina web

www.asociacionedes.orqg.es

todas las ofertas de empleo que
no se hayan cubierto por
promocion interna

© Verificacidn de la publicacién de las ofertas de emp eo en la web.

© Numero de ofertas publicadas en la pagina web

%
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COESION NEGOOIADRY YL D BLAM DE IGUALDAD

AREA DE ACTUACION: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Medida
Eliminacién del lenguaje sexista en Adecuar el disefio de
la entidad . formularios y solicitudes de
empl

Adecuar un modelo de
preguntas y respuestas en
entrevistas de trabajo

INDICADORES

@ Verificacién de los documentos sustituidos.

© Verificacion de las preguntas en las entrevistas de empl

%Wg% |
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Aok NOMEGOCIADORA DEL T PLAN DE 1GUALDAID

AREA DE ACTUACION: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Medida

Prevencion de la carga de trabajo Sustitucion del persona en1as
oficinas centrales en caso de baja
por maternidad, paternidad o

excedencia.

INDICADORES

Verificacién del nimero de personas que causan baja por maternidad,
paternidad y excedencia

© Verificacidn de la sustitucion del persona
© Numero de casos donde se haya producido  sustitucion.

© Verificacion del tiempo de baja de la persona sustituida.

8
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Garantizar el principio de igualdad
en el sistema de clasificacion

B AESGOCRA BEL T PLAN FOUALDS
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AREA DE ACTUACION: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo Medida

Adoptar un sistema de va oracion
de puestos de trabajo que

profesiona proporcione un valor a cada

puesto y permita asignar e una
retribucién acorde a dicho va or.

Realizar los ajustes necesarios en
la clasificacion profesional para
adecuar las categorias a las tareas
efectivamente realizadas.

INDICADORES

® Nuamero de medidas propuestas y puestas en marcha.

® Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene, la revisién de

clasificacion profesiona

Comprobar si se ha actualizado la definicién de perfiles y puestos incorporando
la perspectiva de género.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que
han visto modificada su clasificacién profesiona
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CORISION MEGOCIADORA DEL | PLAM DE ISUALDAL

“ofmacion
AREA DE ACTUACION: FORMACIGN
Objetivo Medida
Acceso a la formacién de Creacién de un plan de formacion
capacitacién laboral de toda que incluya a todas las categorias
plantill profesiona es.
INDICADORES

© Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantill

© Nimero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo

Nimero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de
jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo de
asistentes en ambas situaciones.

Nimero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por
sexo

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situaciéon de
licencia, excedencia, ertes o victimas de violencia de género

20
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COMISION MEG A DEL T PLAN DE IGUALDAT

AREA DE ACTUACION: FORMACION

Objetivo Medida
Formacién a toda la plantilla en A la incorporacion en la entidad se
igualdad, contra el acoso sexual y realizara un curso de formacién en
sobre informacién a victimas de igualdad
violencia de género

INDICADORES

© Numero de participantes desagregados por sexo del curso de igualdad.

© Nimero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de
jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo de
asistentes en ambas situaciones.

© Numero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo.

® Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacién de
licencia, excedencia, ertes o victimas de violencia de género
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COMISION MESOCIADRG IEL

| BLAN DE 1GUALDA]

AREA DE ACTUACION: FORMACION

Objetivo

Formacion a los colectivos mas
vulnerables y al personal de baja o
excedencia.

Medida

Realizacién de cursos de
capacitacién profesiona
personal que se encuentre por

baja de paternidad o maternidad,
excedencia o sea victima de
violencia de género

INDICADORES

® Nuamero de participantes desagregados por sexo de los cursos de capacitacién.

® Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de
jornada laboral, sefialando ntmero y porcentaje desagregado por sexo de
asistentes en ambas situaciones.

Numero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo

Ntmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de
licencia y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.

22
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COMISION MEGOCIADORA DEL 1 PLAN DE
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AREA DE ACTUACION: FORMACION

Objetivo

Medida

formacioén.

Mejorar la conciliacién labora
personal y familiar a reanzar 1a .

Realizaciéon de los cursos de
formacién de capacitacién
profesional en horario labora

INDICADORES

© Numero de participantes desagregados por sexo de los cursos de capacitacion.

© Nuimero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de
jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo de
asistentes en ambas situaciones.

© Numero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo

© Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacién de
baja, licencia, excedencia, ertes y victimas de violencia de genero.

Coe) ke
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AREA DE ACTUACION: FORMACION

Objetivo

Capacitar en materia de igualdad y
conciliacién y sensibilizar en este
ambito

INDICADORES

Medida

Realizacion de los cursos sobre
igualdad y conciliacién dirigidos
especialmente al persona
directivo, mandos intermedios y
responsables de proyecto

© Numero de participantes desagregados por sexo de os cursos realizados.

© Numero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo
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AREA DE ACTUACION: PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo Medida
Formacién para directivas y Realizar cursos de formacion
directivos y coordinadoras y enfocados a futuro persona
coordinadora de programas directivo.
INDICADORES

© Nuamero de procesos de formacién a directiva o directivo.
© Nuamero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en
los procesos de formacién
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AREA DE ACTUACION: PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo Medida

Las vacantes seran cubiertas con
personal interno, siempre que
cumplan los requisitos del puesto,
antes que realizar convocatorias
en busca de persona externo.

Facilitar la promocién interna.

INDICADORES

© Numero de procesos de promocién procesiona

® Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas po
personal de la entidad.

¥

Numero  porcentaje, desagregado por sexo, personas externas que

participan en los procesos de promocion.
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AREA DE ACTUACION: RETRIBUCIONES

Objetivo

Medida

Garantizar el principio de igua
retribucién por trabajos, no so
iguales, sino de igua valor.

Redefinir los conceptos
retributivos y complementos
salariales y extrasalariales para que
respondan a criterios claros,
objetivos y neutros.

Realizar un estudio de valoracion

de puesto de trabajo que sirva de
base para la fijacion de la politica

retributiva.

INDICADORES

Verificar si se ha realizado la redefinicion de complementos y si se perciben tanto

por hombres o mujeres

Numero de complementos redefinidos y nimero de mujeres y hombres que

perciben.

Concepto e importe de los complementos salariales que se abonan por sexo.

Verificar si se ha realizado el estudio de valoracién de puesto de trabajo.
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AREA DE ACTUACION: RETRIBUCIONES

Objetivo

Medida

lgualdad retributiva.

P
i “V"?

Equiparar los salarios entre
mujeres y hombres en todas
categorfas profesiona es.

INDICADORES

© Verificar las causas de la menor retribucion de las mujeres en 5 categorias.

© Nuamero de complementos salariales que reciben  mujeres.

© Nudmero de complementos salariales que reciben los hombres

® Verificar si se ha realizado el estudio de valoracién de puesto de trabajo
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AREA DE ACTUACION: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIARY LABORAL
Objetivo Medida
Adaptar la jornada de trabajo, en Difundir las medidas de la gufa de
ordenacién del tiempo y en la forma conciliacién y corresponsabilidad
de prestacién, para facilitar al conjunto de la plantilla por
conciliacién y promover | correo electrénico y publicario en
corresponsabilidad. la pagina web

Realizar una encuesta
periédicamente para conocer
necesidades de conciliacién de
persona

Facilitar el teletrabajo a aquell
empleados o empleadas que
necesiten siempre y cuando no se
vea afectada la prestacion de
Servicio

INDICADORES

© Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

© Verificacion de la elaboracién de documentos informativos sobre medidas de
conciliacién y corresponsabilidad.

© Nuamero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de
derechos y medidas.

® Evolucién en el uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad por sexo

® Namero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que teletrabajan.
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AREA DE ACTUACION: PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo
Mejorar y facilitar a concinacion a

personal de la entidad con hijos/as
con discapacidad menor de 14 afios

Numero ayudas realizadas

INDICADORES

Medida

La entidad realizaré una aportacion
tnica de 500 euros brutos al padreoa
la madre que tengan una hija o hijo de
hasta 14 afios con discapacidad
declarada igual o superior al 33%,
aparecerd como gratificacién en la
némina durante el primer trimestre de
ano

Esta medida estd dirigida a toda la
plantilla con contrato indefinido, fijo
discontinuo o con 2 contratos
temporales de més de 6 meses de
duracién
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AREA DE ACTUACION: PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEX0

Objetivo

Medida

Proporcionar un entorno libre de
acoso sexual y acoso por razén de
sexo en la entidad.

Difundir el | Protocolo de
prevencién y actuacion frente a
acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, al conjunto de la plantill
a través de correo electrénico y
pub icario en 1a pagina web.

Realizar actuaciones de
informacién sobre el contenido y
procedimiento establecido en e
Protoco

INDICADORES

Numero y tipo de actuaciones de informacién del protoco

Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por
sexo
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AREA DE ACTUACION: PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo Medida
Sensibilizar a la plantilla sobre e En el curso sobre igualdad hacer
acoso sexual y por razén de sexo referencia al acoso labora

Realizar campafas informativas
sobre el acoso laboral

INDICADORES

© Numero y tipo de campafias de informacién sobre el acoso labora

® Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por
Sexo
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AREA DE ACTUACION: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo Medida
Desarrollar una cultura organizativa Difundir el | Protocolo de apoyo a
comprometida con la lucha contra las trabajadoras victimas de
violencia de género. violencia de género a toda

plantilla a través de correo
electrénico y pub icacion en 1a
pagina web. Se encuentra como
anexo al ll plan de igualdad

Suscribir protocolos de
colaboracién para contratar a
mujeres victimas de violencia de
genero

Ofrecer acompafamiento y/o
asesoramiento a mujeres victimas
de violencia de género

INDICADORES

© Ndamero y tipo de actuaciones de informacién del protoco

© Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por
sexo

© Nuamero de contratos a victimas de violencia de género.

© Numero de veces que se inicia el protoco

{\

d

33



Alejandra
Lápiz


S IEN MEGOC HDELID

C P
aly ¥ E el

AR DEIGUALD

AREA DE ACTUACION: SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Objetivo

Evaluacién de riesgos labora es con
perspectiva de género

INDICADORES

Medida

Al actualizar la evaluacion de
riesgos laborales hacer a con
perspectiva de genero.

Prevencién de riesgos en mujeres
embarazadas.

Definir |  tareas puestos
trabajo que puedan suponer
riesgo en la reproduccién, para
mujeres embarazadas y en periodo
de lactancia natura deberan
establecerse medidas preventivas
necesarias para su eliminacién y/o
bajo las condiciones inocuas.

b
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Numero y personas desagregadas por sexo que conoce |a evaluacién de riesgos
laborales.

Numero de bajas laborales por categoria profesional desagregada por sexo

Enfermedades y riesgos psicosociales detectados en mujeres y hombres.
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AREA DE ACTUACION: SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Objetivo Medida

Formacién en riesgos labora es. Realizar cursos de formacién sobre
los riegos laborales existentes en e
puesto de trabajo.

Después del curso que se rea 1za a
la entrada la entidad ésta
ofrecerd convocatorias cada dos
afios realizar un curso cada 2 afios
para actualizar los posibles riesgos

el trabajo.
Consultar mutua
accidentes |  posibes cursos a

realizar que tengan re acion con 10s
riesgos de los puestos de trabajo
INDICADORES

Numero y personas desagregadas por sexo que conoce la evaluacién de riesgos
laboral

informacién sobre el nimero de mujeres y hombres que actualizan su formacion
en riesgos labora es.

 Owinlodeg &ﬁ&
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AREA DE ACTUACION: SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Objetivo Medida
Conocer los riesgos psicosociales de Realizar un estudio sobre
los puestos de trabajo con riesgos psicosociales de
perspectiva de género puestos de trabajo

Contactar con la mutua de
accidentes sobre cursos y talleres
relacionados con los riesgos
pSICOSOCIA es.

INDICADORES

Ndmero y personas desagregadas por sexo que estan de baja por prob emas
psicosocla es.

© Conflictosy problemas laborales que puedan desencadenar riesgos psicosocia es.

©® Riesgos de stress en los diferentes puestos de trabajo

37

.-


Alejandra
Lápiz


COMESIORN MEGOCIADORA DEL 1 PLAM DE I5SUALDAY

QEL';";‘QEE;'?J'E;ZL'ﬁ}i’fjtl“i]".‘.iff; CIGRn (einening

AREA DE ACTUACION: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo Medida
Garantizar la presencia Establecer convenios o
equilibrada de mujeres en todas colaboraciones con universidades,
las categorias profesionales de " escuelas de negocio u otros
entidad (eliminar la segregacion organismos que se dediquen a
vertical y/o horizontal). formacién especializada, para

seleccidn de candidaturas.

Realizacién de un seguimiento anua
de las promociones desagregadas
por sexo, indicando grupo profesiona
y puesto funcional de origen y de
destino, tipo de contrato, modalidad
de jornada, y el tipo de promocion.

INDICADORES

® Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

© Numero de convenios o colaboraciones con organismos dedicados a la formacion
especializada.

Cambios realizados en la distribucién plantilla, desagregado por sexo, por grupo
profesional y por puesto de trabajo

Nimero de seguimientos de las promociones que incluya datos, desagregados
por sexo, relativos al tipo de contrato y la modalidad de jornada.
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Cultura organizativa.

Creacién de logo sobre igualdad.

Crear una cultura organizativa donde una de sus bases sea la
igualdad de oportunidades de hombres y mujeres.

Creacién de un logo sobre igualdad de oportunidades que se
incorpore a todos los documentos de todos los departamentos
de Ja entidad.

Todo el personal.

A los 2 meses como maximo de la entrada en vigor del | plan
de igualdad.

Departamento de comunicacion de la entidad

Verificacion de la creacion del logo.

Verificacion de la inclusién de logo en todos los documentos y
en todos los niveles de la entidad

Porcentaje de hombres y mujeres que conocen el logo.

Seguimiento sobre lo que supone el logo en la cultura de la
entidad.
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Cultura organizativa.

Actualizar la comunicacién y publicacién de la entidad para
incorporar un uso del lenguaje no sexista e inclusive.

Garantizar que la imagen y comunicacion de la entidad son
inclusivas y no sexistas.

Corregir imdgenes y comunicacién visual que solo representa
a un sexo y/o que contiene estereotipos de género (pagina
web, folletos informativos, tarjetas, comunicacién
corporativa...).

Todo el personal.

A los 6 meses como maximo de la entrada en vigor del | plan
de igualdad.

Departamento de recursos humanos

Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.
Numero y tipo de cambios realizados.

Listado de materiales y elementos de comunicacién visual
revisados y cambios realizados.

W e
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Proceso de seleccidn y contratacion.

Incluir como criterio de seleccion la preferencia del sexo
infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidades.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las
categorias laborales.

Conseguir una presencia de los dos sexos en todas las
categorias laborales de la entidad; eligiendo el menos
representado a igualdad de méritos y capacidades.

Departamento de recursos humanos.

A la entrada del | plan de igualdad.

Departamento de recursos humanos.

Verificacidn de la inclusién de la clausula de preferencia en el
procedimiento de seleccién.

Ndamero total de procesos de seleccién realizados.

Nimero de procesos de seleccion en los que se ha aplicado la
clausula de preferencia.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presentadas.

Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que
participan en los procesos de seleccidn.

Namero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
efectivamente incorporadas.
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Proceso de seleccidn y contratacién,

Publicacién en la pagina web: www.asociacionedes.org.es de
todas las ofertas de empleo que no se hayan podido cubrir a
través de promocidn interna

Conocimiento por parte de la plantilla de todas las ofertas de
empleo.

La publicacidn en la pagina web de la entidad todas las ofertas
de empleo y la comunicacién a todos los empleados consigue
un beneficio tanto para la entidad como para el personal

Departamento de recursos humanos.

A la entrada del | plan de igualdad.

Departamento de recursos humanos.

Verificacidn de la inclusién de las ofertas de empleo en la
pagina web www.asociacionedes.org.es, que no se hayan
cubierto por promocidn interna

Nimero total de ofertas publicadas.

Nimero de procesos de seleccidn en los que ha respondido
alguien de la plantilla.

Namero y porcentaje, desagregado por sexo, que se ha
cubierto la vacante por personas dentro de la plantilla o
conocidos

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
efectivamente incorporadas.
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Proceso de seleccidn y contratacion.

Adecuar el disefio de los formularios y solicitudes de empleo.

Eliminacién del lenguaje sexista en todos los procesos de
seleccién y contratacién.

Actualizar todos los formularios y formatos en las solicitudes de
ermpleo, asi como las preguntas de las entrevistas de trabajo
estén libres de lenguaje sexista.

Departamento de recursos humanos.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.
Verificacion de la inclusién del modelo de preguntas en las
entrevistas de trabajo

Verificacién de la inclusién de modelos de ofertas de empleo
utilizando lenguaje no sexista.

Nimero de procesos de seleccidn en los que se ha utilizado la
plantilla de preguntas.

Numero de procesos de seleccién en los que se ha utilizado el
modelo de plantilla de ofertas de empleo.
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Proceso de seleccién y contratacion.

Sustitucion de personal en las oficinas centrales en caso de baja
por maternidad, paternidad o excedencia.

Prevencién de la carga de trabajo del personal de las oficinas
centrales

Si una persona causa baja por maternidad, paternidad o
excedencia la persona serd sustituida para neutralizar la carga
de trabajo.

Personal de las oficinas centrales de la entidad.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Verificacién del nimero de personas que causan baja por
maternidad, paternidad y excedencia

Verificacion de la sustitucién del personal.

Numero de casos donde se haya producido la sustitucidn.

Verificacidn del tiempo de baja de la persona sustituida.

b,
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Clasificacion de puestos de trabajo.

Adoptar un sistema de valoracién de puestos de trabajo que
proporcione un valor a cada puesto y permita asignarle una
retribucidén acorde a dicho valor.

Garantizar el principio de igualdad en el sistema de
clasificacion profesional.

Realizar los ajustes necesarios en la clasificacion profesional
para adecuar las categotias a las tareas efectivamente
realizadas.

Personal de las oficinas centrales de la entidad.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de RRHH

Nimero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene, la
revision de la clasificacion profesional.

Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y
puestos incorporando la perspectiva de género.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas
trabajadoras que han visto modificada su clasificacion
rofesional.
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Formacion,

Creacion de un plan de formacién que incluya a todas las
categorias profesionales.

Acceso a la formacién de toda la plantilla.

Creacién de un plan de formacién que abarque todas las
categorias laborales de la entidad para que todo trabajador o
trabajadora llegue al limite minimo de 10 horas anuales para
su formacion

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas
de la plantilla.

Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por
contenido formativo.

Nuimero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro
y fuera de la jornada laboral, sefialando ndmero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

Numero total de horas de formacién y de participantes,
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Formacién,

A la incorporacién en la entidad se realizard un curso de
formacién en igualdad. La plantilla fija lo realizara cada 2 afios.

Formacion a toda la plantilla en igualdad, contra el acoso
sexual y sobre informacién a victimas de violencia de genero

En el momento de incorporarse a la entidad la trabajadora o
trabajador realizara un curso de formacion sobre igualdad de
oportunidades en el trabajo. El curso incluird informacién para
prevenir el acoso sexual o por razén de sexo y para la
prevencién de la violencia de género,

Todo el persenal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de RRHH

Numero de participantes desagregados por sexo del curso de
igualdad.

Niimero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro
y fuera de la jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

Numero total de horas de formacidn y de participantes,
desagregadas por sexo.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes
en situacion de licencia, excedencia, ertes.
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Formacién,

Realizacién de cursos de capacitacién profesional a los
hombres y rmujeres que pertenezcan a colectivos mas
vulnerables.

Formacion a los colectivos mas vulnerables y al personal de
baja 0 en excedencia,

En los cursos de capacitacion profesional se dara preferencia a
persconas de colectivos vulnerables, de baja, excedencia, ertes
o victimas de violencia de género.

Todo el personal.

Ala entrada del | plan de igualdad.

Departamento de recursos humanos.

Numero de participantes desagregados por sexo del curso de
igualdad.

Ndmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro
y fuera de la jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

Nimero total de horas de formacién y de participantes,
desagregadas por sexo.

Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes
en situacidn de licencia, excedencia, ertes o victimas de
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Formacidn.

Realizacién de los cursos de formacion de capacitacion
profesional en horario laboral.

Mejorar la conciliacién laboral, personal y familiar al realizar la
k formacién.

Realizaciéon de los cursos de formacion de capacitacion
profesional en horario laboral.

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Ntmero de participantes desagregados por sexo de los cursos
de capacitacion.

Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro
y fuera de la jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

T Tl Nudmero total de horas de formaciéon y de participantes,
desagregadas por sexo.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes
en situacién de baja, licencia, excedencia, ertes y victimas de
violencia de género,
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Promocién profesional.

Informar a través de correo electrénico de todos los procesos
de promocion interno.

Alcanzar criterios objetivos en la promocidn interna.

Para alcanzar los criterios objetivos de promocién se tienen
que conocer las bases para alcanzar la promocion y toda la
plantilla tiene que estar informados de esos procesos.

Todo el personal.

Ala entrada del [ plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Numere de procesos de promocion realizados.

Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presentadas.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que
participan en los procesos de promocion.

e,
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Promocién profesional.

Las vacantes seran cubiertas con personal interno.
Facilitar la promocion interna.

Las vacantes serdn cubiertas con personal interno de la entidad
antes que realizar convocatorias en busca de personal externo.

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Niimero de procesos de promocién procesional.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presentadas por personal de la entidad.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
externas que participan en los procesos de promocion.
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Promocidn profesional,

Realizar cursos de formacién enfocados a futuro personal
directivo.

Formacién para directivas y directivos.

Realizacién de cursos de formacién para preparar a las futuras
directiva y directivos. Se pondrd especial relevancia en la
promocién de mujeres en puestos de responsabilidad.

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de RRHH

Numero de procesos de formacidn a directiva o directivo.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presentadas.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas gue
participan en los procesos de formacién.
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Retribuciones

Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales
y extrasalariales para que respondan a criterios claros, objetivos
y neutros.

Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo
iguales, sino de igual valor.

Después de efectuar la valoracién de puestos de trabajo, ésta
tiene que servir de base para la fijacién de la politica retributiva
adaptando los salarios a esta valoracion

Todo el personal.

Ala entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos huranos.

Verificar si se ha realizado la redefinicién de complementos y si
se perciben tanto por hombres o mujeres.

Nimero de complementos redefinidos y nimero de mujeres y
hombres que los perciben.

Concepto e importe de los complementos salariales que se
abonan, por sexo.

Verificar si se ha realizado el estudio de valoracién de puesto de
trabajo.

Unghs epie
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Retribuciones.

Equiparar los salarios entre mujeres y hombres en todas las
categorias profesionales,

Igualdad retributiva.

La valoracién de puestos de trabajo tiene que servir para
conocer la diferencia de complementos entre hombres y
mujeres para conseguir equiparar estos complementos en los
dos sexos.

Todo el personal.

Ala entrada del | plan de igualdad

Departamento RRHH/ Direccién de la entidad

Verificar las causas de la menor retribucién de las mujeres en 5
categorias.

Numero de complementos salariales que reciben las mujeres.
Numero de complementos salariales que reciben los hombres

Verificar si se ha realizado el estudio de valoracién de puesto de
trabajo.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida laboral,
familiar y personal.

Difundir las medidas del | plan de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla por correo
electrénico y publicarlo en la pagina web.

Conciliacién laboral, familiar y personal de mujeres y hombres
en la entidad.

Difundir a todo el personal a través de correo electrénico, al
entrar a formar parte de la entidad, a toda la plantilla

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Namero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Verificacién de la elaboracién de documentos informativos
sobre medidas de conciliacidn y corresponsabilidad.

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

Evolucién en el uso de las medidas de conciliacién vy
corresponsabilidad por sexo.
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Prevencion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Difundir el | Protocolo de prevencidn y actuacién frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, al conjunto de la plantilla a
través de correo electrénico y publicarlo en la pagina web.

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por
razén de sexo en la entidad.

Difundir el | Protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo, al conjunto de la plantilla a
través de correo electronico y publicarlo en la pagina web.

Realizar actuaciones de informacion sobre el contenido y
procedimiento establecido en el Protocolo.

Todo el personal.

Ala entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Nidmero y tipo de actuaciones de informacién del protocolo.

Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla,
desagregado por sexo.
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Prevencion frente al acoso sexual y por razén de sexo.
Curso sobre igualdad hacer referencia al acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

Sensibilizar a la plantilla sobre el acoso sexual y por razén de
seX0.

En el curso sobre igualdad hacer referencia al acoso sexual v
acoso por razoén de sexo. Realizar campafias informativas sobre
el acoso laboral.

Todo el personal.

Ala entrada del | plan de igualdad

Departamento de RRHH
Nimero y tipo de campafas de informacién sobre el acoso
laboral.

Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla,
desagregado por sexo.

g M‘o’?ﬁ o
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Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Destinar 1.500 euros/anuales para las trabajadoras victimas de
violencia de género

Desarrollar una cultura organizativa comprometida con la
lucha contra la violencia de género.

Consignar una paitida presupuestaria de 1500 euros/anuales
destinado a apoyar a aquellas trabajadoras victimas de
violencia de género

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

=]

jadoras que han recibido la ayuda econdémica

/@\i_\\f ‘\‘(

<_ |

58



Alejandra
Lápiz


g PNt fogte

A S s T R RRL -

Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

| Difundir el | Protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de
l2dlas violencia de género a toda la plantilla a través de correo
electrénico y publicacién en la pégina web.

7 5 | Desarrollar una cultura organizativa comprometida con la
DTS GUR lucha contra la violencia de género.

En el curso sobre igualdad hacer referencia a la defensa de las
victimas de violencia de género. Realizar campafias
informativas sobre el acoso laboral.

G Suscribir protocolos de colaboracion para contratar a mujeres
nec.aa victimas de violencia de género.

Ofrecer acompafiamiento y/o asesoramiento a mujeres
victimas de violencia de género.

Todo el personal.

Ala entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Numero y tipo de actuaciones de informacion del protocolo.

Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla,
desagregado por sexo.

Nimero de contratos a victimas de violencia de género.

U de veces que se inicia el protocolo.

R

=
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Seguridad y salud laboral.

Actualizar la evaluacién de riesgos laborales hacerla con
perspectiva de género.

Evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Al actualizar la evaluacién de riesgos laborales hacerla con
perspectiva de género.

Hacer hincapié en la prevencién de riesgos laborales en
mujeres embarazadas.

Todo el personal,

Ala entrada del | plan de igualdad

Departamento de RRHH
Nimero y personas desagregadas por sexo que conoce la
evaluacién de riesgos laborales.

Namero de bajas laborales por categoria profesional
desagregada por sexo.

Enfermedades y riesgos psicosociales detectados en mujeres y
mbres.

T = )
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) \ Seguridad y salud labora..

Realizar cursos de formacién sobre los riesgos laborales existentes
en cada puesto de trabajo.

e Después del curso que se realiza a la entrada en la entidad realizar
un curso cada 2 afios para actualizar los posibles riesgos en el
trabajo.

Formacidn en riesgos laborales.

Realizar cursos de formacién sobre los riesgos laborales existentes
en el puesto de trabajo.

Después del curso que se realiza a la entrada en |a entidad realizar
un curso cada 2 anos para actualizar los posibles riesgos en el
trabajo.

Consultar en la mutua de accidentes los posibles cursos a realizar
que tengan relacién con los riesgos de los puestos de trabajo

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos
Namero y personas desagregadas por sexo que conoce la
!l evaluacién de riesgos laborales,

Informacién sobre el nimero de mujeres y hombres que actualizan
su formacidn en riesgos laborales,

- - . ‘\\ A
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Seguridad y salud laboral.

Realizar un estudio sobre los riesgos psicosociales de los
puestos de trabajo.

Conocer los riesgos psicosociales de los puestos de trabajo
con pearspectiva de género.

Realizar un estudio sobre los riesgos psicosociales de los
puestos de trabajo.

Contactar con la mutua de accidentes sobre cursos y talleres
relacionados con los riesgos psicosociales.

La Comision de Seguridad y Salud se encargard de realizar el
estudio.

Todo el personal.

A la entrada del | plan de igualdad

Departamento de RRHH
Ndmero y personas desagregadas por sexo que estén de baja
por problemas psicosociales.

Conflictos y problemas laborales que puedan desencadenar
riesgos psicosociales,

Riesgos de stress en los diferentes puestos de trabajo.

) Gk,
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Infrarrepresentacion femenina,

Establecimiento de medidas de accidn positiva, para que, a
igualdad de méritos y capacidad, tanto en el acceso como en la
promocion interna, se dé preferencia a las mujeres en aquellos
puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en los que
estén menos representadas.

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas

las categorias laborales de la entidad (eliminar la segregacion vertical
y/o horizontal).

Establecer convenios o colaboraciones con universidades, escuelas de

¥} negocio u otros organismos que se dediquen a la formacién

especializada, para la seleccion de candidaturas.

. Todo el personal.

Ala entrada del | plan de igualdad

Departamento de recursos humanos.

Nimero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Numere de convenios o colaboraciones con organismos dedicados a
la formacién especializada.

Cambios realizados en la distribucidn plantilla, desagregado por sexo,
por grupo profesional y por puesto de trabajo.

J}J\Q,lf 7
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El seguimiento forma parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la

ejecucion. Con él se realiza el control y verificacién de que la ejecucion de

medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar

desajustes y poder adoptar medidas correctoras. Para facilitar esta tarea es

conveniente seguir las siguientes recomendaciones:

¢ Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a
través de la persona o departamento responsable de su ejecucién.

e Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas teniendo en
cuenta los siguientes criterios:

Coherentes con los objetivos generales y especificos recogidos en el plan.

Definidos de forma clara para facilitar su utilizacion.

Cuantitativos y cualitativos.

Comparables en el tiempo.

Desagregados por sexo.

Los indicadores deben ser capaces de aportar informacién sobre todos los

aspectos relacionados con el proceso de desarrollo y aplicacion del plan

de igualdad. Para ello se determinaran cuatro tipos de indicadores:

1. Indicadores de seguimiento de medidas: estos habridn sido
definidos junto con el disefio de las medidas, para asi garantizar la
coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas adoptadas
para su consecucion y los criterios de medicion.

2. Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucién de
cada medida y del plan, en su conjunte, y al nimero de personas
afectadas por ambos.

3. Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida vy el
plan, sobre la idoneidad y suficiencia de los recursos asignados, las
dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

4. Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de
igualdad en la entidad como consecuencia de la aplicacién tanto
de las medidas como del plan de igualdad.

5. La Comisién de Seguimiento, que son los mismos representantes
que crearcon la Comisién Negociadora del plan, y se reunirdn
anualmente con caracter ordinario para ejercer el

uimiento desde su firma, y extraordinariamente cuando |

0 0 0 0O 0
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solicite cualquiera de las partes, ha realizado un modelo de ficha
de seguimiento de medidas en la que se consigne toda la
informacién sobre la implantacién de cada una.

[T 2, AT

{Especificar)

e

PO EERARY e LAY

N ) r Pendiente 1 En gjecucidn 1 Finalizada

Falta de recursos humanos
Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

T i 3 Descoordinacién con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

oo o oooao

Otros moti

e e g e e

i bty ayeafoang

A



Alejandra
Lápiz


i MEZOCIANORA DEL § PLAN DE FGLLALDALD

La Comisién de Seguimiento creara una ficha de seguimiento por cada una de
las medidas. Con todas estas fichas confeccionaré un informe de seguimiento
con la siguiente estructura:

[Periodo de referencia]

1. Datos generales

Razén social.
@ Fecha del informe.
Periodo de andlisis.

£ Organo/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

| Fichas de seguimiento de medidas.

! Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,
consecucidn de objetivos.

3. Informacidn sobre el proceso de implantacion
Adecuacién de los recursos asignados.
Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucién.
{1 Soluciones adoptadas en su caso.
4, Informacion sobre impacto
' Avances en la consecucién de objetivos marcados en el Plan.

Cambios en la gestidn y clima organizativo.
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Correccidn de desigualdades.

5. Conclusiones y propuestas

@ Valoracién general del proceso de implantacién del plan en el periodo de
referencia.

" Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion de otras
nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.

. A
B t!

T T e

La Fase de evaluacién, cierra el proceso de elaboracién e implantacién de un
plan de igualdad en la entidad. A partir de la informacion y documentacion
recopilada en la implantacién y seguimiento, esta Fase permite conocer ¢
grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan
ejecutadas.

Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto,
cuyos objetivos principales son:

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
Valorar la adecuacidn de recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.

Identificar 4reas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacién de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas
actuaciones.

® 0006

Personas y organos que intervienen

La direccion de la entidad y coordinadores/as de programas, responsable
Gltima de asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios.

La comisién de sequimiento o personas responsables, designadas por la
comisién negociadora en la Fase de disefio del plan, con la composicion y
atribuciones que en él se establezca. Esta comision recibird y analizara la
informacién relativa a la ejecucién de acciones, los informes de seguimiento
cualquierotra informacidn relativa a la ejecucion del plan a lo largo de toda s

vigencia.
b v
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La plantilla puede participar en la cumplimentacién de los cuestionarios que
apoyarén la elaboracién del informe de evaluacion.

Para conocer el grado de cumplimiento del plan se ha creado unos formularios
dirigidos a estas personas y érganos que intervienen, pero antes conviene
seguir estas recomendaciones:

@ Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacién y
sistematizacion de la informacién y documentacién generada durante
la implantacién y seguimiento.

© Obtener informacién sobre la opinién y valoracién que del plan hacen
la direccidn, la plantilla y las personas que han participado en su
disefio, implantacién y seguimiento.

© Se realizard una evaluacion intermedia, a los dos afios de la puesta en
marcha del plan, y una valoracion final cundo termine su periodo de
implantacidn.

© Se redactara un informe en la evaluacion intermedia y en la final
recopilando la informacién y valoracién relativas a la evaluacién del
plan, incorporando los datos y anilisis obtenidos de las diversas
fuentes empleadas (fichas de seguimientos, informes de seguimientos,
cuestionarios de evaluacién cumplimentados por las comisiones y/o
personas participantes en el proceso).

©® Este informe sera la base para la realizacién de un nuevo diagnéstico
gue desembogque en la actualizacién de un nuevo plan.

Modelo de cuestionario para la Comision de Seguimiento del plan de igualdad

DATOS
I Sexo ] Hombre |:| Mujer

3 Qué grado de cumplimiento general de los objetivos de fa igualdad se ha conseguido?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
100%

4E! cumplimiento de los objetivos y las accienes propuestas han obtenido los resultados
esperados hacia la mejora de Ja igualdad en la entidad?

+Se han percibido cambios de actitudes en relacion a la igualdad entre las personas de a

entidad su c¢u tura?
%Mﬁéﬂﬂ \5(: ?& 68
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4Qué dificultades se han encontrado en relacién con el proceso de implementacion del
Plan de igualdad?

En el caso de que haya habido dificultades: ;Cémo han sido subsanadas esas
dificubtades?

¢Se han percibido resistencias en la aplicacién del Plan? Sefalar cudies:

:Se han incorporado nuevas acciones que inicialmente no estaban previstas en el Plan?
Sefialar cudles:

1Algunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser modificados? Sefialar
cuéles y qué modificacion se ha efectuado

iAlgunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser desestimados y
anulados? Sefialar cuales:

¢Ha habido participacion y apoyo del personal hacia el Plan de igualdad? Del 1 al 10

¢Ha habido participacién y apoyo de la direccién hacia el Plan? Del 1 al 10

;Los recursos econdmicos asignados han sido suficientes?

;El tiempo de cumplimiento de objetivos se ha respetado?

:La Comisién se ha comprometido adecuadamente con el cumplimiento de [os objetivos
del Plan?

Senalar las barreras que se han encontrado el Plan y propuesta de mejora

)
Mot
K
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Modelo de cuestionario para la direccion de la entidad

Puesto/Cargo:|
Antigliedad®: | Menos de 2 afios Egg: 2y5 i Mas de 5 afos
Sexo! ] Hombre : ] Mujer
Edad? [l Menos de 45 afios L] 45 afios 0 mas

dConsideras que ha mejorado la situacion de igualdad de la entidad con el Plan de
Igualdad implementado?

éCrees que el Plan de lgualdad ha ayudado a cambiar la cultura de la entidad?

dLas acciones que se han desarroliade han servido para sensibilizarte y tenar mas
presente las situaciones de desigualdad de género?

ool O

éCrees que las decisiones que se toman en la entidad son analizadas para conocer el
impacto de género que producen?

g

El Plan de lgualdad ¢ha influido de alguna manera en las decisiones organizativas?
Positivamente: Indicar cuéles

Negativamente: Indicar cuéles

¢Ha habido dificultades en el proceso que han hecho que algunas acciones no se
pudieran implementar en tu drea de responsabilidad?

¢Cudles?

IConsideras que ha aportado valor a la entidad o a tu drea de responsabilidad?

éHa cambiado la estructura de la direccién en relacion al nimero de mujeres y
hombres?

LEIPlan de Igualdad se ha visibilizado externamente como un valor (entre la
clientela, las empresas proveedoras)?

dCrees que ha servido para:
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E ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, contratos...)?

= mejorar las politicas de conciliacién en la entidad?

* mejorar las politicas de corresponsabilidad en la entidad?

s gumentar la presencia y participacion de mujeres en la toma de
decisiones?

= cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en el trabajo?

= tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y esterectipos de género?

= equilibrar la plantilla en relacion con el ndmero de mujeres y hombres?

»  extender el uso del lenguaje y comunicacidn no sexista?

s que mujeres y hombres tengan efectivamente las mismas oportunidades?

»  ptras? Indicar cudles

O|lo|ojo|ojo| o |o|o|a}- |

o|ojo|o|o|o] o (o|ojo]-

{Qué destacarias como més positivo del proceso de implantacion del plan de igualdad?

{Qué destacarfas como més negativo del proceso de implantacién del plan de igualdad?

£Qué acciones consideras gque han sido mas efectivas?

—Mones consideras que se necesitarian mejorar?
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Modelo de cuestionario para la plantilla
En Asociacién EDES estamos en proceso de evaluacién de nuestro Plan de Igualdad.

A continuacién, en este cuestionatio de cardcter ANONIMO y estrictamente
CONFIDENCIAL, encontrards una serie de preguntas disefiadas para conocer tu
percepcion acerca de diferentes aspactos relacionados con la implantacion del Plan de
Igualdad.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas
correctas o incorrectas y lo que realmente nos interesa es tu espontaneidad y sinceridad.

Gracias de antemano por tu colaboracidn.

DATOS PERSONALES
Sexo® ) ] Hombre ﬂ |:| quer-.--.--.---
Edad* [] Menos de 45 afios [J45afiosymas
Responsabilidades
de cuidados
Hijos/as i | I No N
Otras personas . i
dependientes |:|.5| LINo
DATOS PROFESIONALES
Grupc;,_ , o U
prof_e_sional“ U I I:l L
Mando - Administrative u/y
Puesto® ' intermedio O Técnico [ | otros
Antigiiedad’: M:gg: % 2 Entre 2y 5 afios [_] Mas de 5 afios ]
}i‘ienes per;onal a cargo? s ] NOD

3 Pregunta obligatoria.

4 Establecer los intervalos gue se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la plantilla.
s Modificar en funcion de lo establecido en el convenio colective de aplicacion.

& Modificar en funcidn de la estructura de la entidad.

~ar los intervalos gue se estimen oportunos en funcién de las caracterfsticas de la plantilla.
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&Consideras que ha mejorado la situacidn de igualdad de la entidad con el Plan de
Igualdad implementado?

O

¢Crees que ha servido para:

»  ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, contratos...}?

*  mejorar peliticas de conciliacion en la entidad?

a

=  mejorar las politicas de corresponsabilidad en 1a entidad?

O

®  aumentar presencia y participacién de mujeres en toma de decisiones
importantes?

= cambiar la mentalidad de use del tiempo y presencia en el trabajo?

*  tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de género?

= equilibrar la plantilla en relacién a ndmero de mujeres y hombres?

= extender el uso del lenguaje y comunicacién no sexista?

® tener las mismas oportunidades hombres y mujeres?

Ooojojojgal o
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»  ptras?

{Las acciones que se han desarrellado han servide para sensibilizarte y tener mas
presente las situaciones de desigualdad de género?

¢Consideras que has sido suficientemente informado/a sobre el proceso?

Si tuvieras alguna duda o consulta sobre temas de igualdad ¢sabrias dénde dirigirte
para resclverla?

dHas recibide formacion sobre igualdad?

£Crees que se ha implicado a toda la entidad en el plan de igualdad?

iConsideras que se han alcanzado los objetivos del plan de igualdad propuestos
inicialmente?

O|(aol Oojol o
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Tu valoracion global: del 1 al 10 en cuanto a satisfaccién con el Plan de (gualdad

¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacion del Plan de lgualdad?

¢Qué destacarias como mdés negativo del proceso de implantacién del Plan de Igualdad?

{Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?

—-—\
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Modelo de informe de evaluacion

———

PR el ey el

[Periodo de referencial

1. Datos generales

= Razdn social.

=  Fecha del informe.

= Periodo de anélisis.

= Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

oA L il e g 3 e e g S n e e S el nge e e 2ol b V 'ht’ﬁh“}
Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de

Igualdad O O O
Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de

Igualdad O O O
Nivel de obtencién de resultados esperados 0 0 0O
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun

indicadores marcados en el Plan de Igualdad O [ O
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas O O O
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el

diagndstico O O O
Situacion del nivel de compromiso de la entidad con la

igualdad O O O

» Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las
fichas de seguimiento de medidas.

* Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de
planificacién, consecucién de objetivos,

= Conclusiones obtenidas de la explotacién de datos e informacién de los
cuestionarios cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direcciény
la plantilla.

» Valoracién general del periodo de referencia [mencionando los resultados
mas destacados de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los

tivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas],

bl o)
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T m— 2 o K e (o) if;,gg’
Nivel de desarrollo de las acciones 0O O 0O
Grado de implicacién de la plantilla en el proceso 0 0 0
El presupuesto previsto ha sido O 0 0O
El cumplimiento del calendario previste ha sido O O O

»  Adecuacién de los recursos asignados.
s Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucién,
»  Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

R N T T T T T | e T

_ 7 ) “}:I]z* ‘&'lt‘xa‘ﬁ’?
¢Se han producido cambios en la cultura de la entidad? O ] O
:Se han reducido los desequilibrios de presencia de las O O O
mujeres?
¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los O O O
hombres?
¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo
directivo? o O O
¢Ha habido cambios en Jas actitudes y opiniones de la O
plantilla? O
.Se han detectado cambios en relacién con la imagen O O
externa de la entidad? U

*  Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas
como en la gestién y clima de la entidad

5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del
plan de igualdad.

« Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan
de igualdad.

e La comisién de seguimiento se reunird anualmente pare supervisar las medidas

adoptadas en la entidad
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El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.
. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y

reglamentarios o su insuficiencia come resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

. En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus
juridico de la empresa.

. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la plantillad de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacion que haya servido de base para
su elaboracién.

) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicaré la actualizacidén del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria,

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comisién Negociadora se reunira con el
objetivo de realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las
circunstancias en las que se encuentre la organizacién.

Para la prevencién de modificaciones durante la vigencia del plan se disponen en el
angerior seguimientos anuales y evaluaciones intermedias.
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Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de Ja Comision de
Igualdad en la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision del presente Plan de
Igualdad, la Comisién podra desarrollar un informe que incluya:

. Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

. Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las
votaciones en el seno de la Comisién.

. Calendario de ejecucién, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacién
para las nuevas acciones propuestas.

. Este informe debera ser aprobado por la Comisién de Igualdad por consenso e
incluido como Anexo en las memorias finales del presente Plan de Igualdad.

La Solucién extrajudicial de conflictos se realizard mediante la Adhesion al Acuerdo
sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales {(ASEC). Por lo que las partes
acuerdan su adhesién total e incondicionada al {ASEC VI); Acuerdo sobre Solucién
Auténoma de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial), en base al articulo 4.3 letra K,
para la resolucién de conflictos derivados de la interpretacién y aplicacién del Plan de
Igualdad, sujetandose integramente a los érganos de mediacién, y en su arbitraje,
establécido por el Servicio Inter confederal de Mediacidn y Arbitraje (SIMA).
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Introduccion Auditoria Retributiva

Desde 1993, la misién de impulsar y gestionar actividades encaminadas a la
promocion, planificacion e intervencion que faciliten profundizar en |a filosofia y
gestién de los procesos sociales, culturales y educativos de la sociedad, sin
discriminacién por razones de edad, sexo, condicidn socio-econdémica o
adscripcion politica o religiosa.

La Asociacién EDES disefia, pohe en marcha, gestiona y supervisa programas y
actividades en el ambito social, cultural y educativo. Estas iniciativas se
organizan en colaboracidn con instituciones publicas y privadas, entidades, ONG,
etc. y van dirigidas a los colectivos que requieren una especial atencién como
las familias, infancia, tercera edad, personas con discapacidad, inmigrantes,
etc.

En nuestros proyectos ofrecemos estrategias, dotamos de habilidades,
potenciamos capacidades y favorecemos actitudes para que las personas y los
grupos sociales analicen objetivamente su situacion, busquen alternativas, opten
por el cambio y podamos acompanarles a lo largo de todo ese proceso, apoyando,
motivando y orientando sus iniciativas.

Actualmente trabajamos en dmbitos diversos como la animacidn sociocultural
para perschas mayores, proyectos de insercidén sociolaboral para mujeres en
situacién de wvulnerabilidad social, personas con discapacidad, proyectos
socioculturales, etc

Marco normativo
Concepto de auditoria retributiva

El RD 202/2020 determina medidas especificas para hacer efectivo el derecho a
la igualdad de trato y no discriminacion entre mujeres y hombres en materia

ke LN,
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En base al articulo 7 del RD 202/2020, se describe el concepto de auditoria

retrlbutlva de la siguiente manera:
Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el
mismo una auditorfa retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de
la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, previa la negociacién que requieren dichos planes de
igualdad.
La auditorfa retributiva tiene como objetivo obtener la informacidn
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar,
correqir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran
producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

© La auditorfa retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que

forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismoe.

Adicionalmente, el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica e} Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de Convenios y acuerdos
colectivos de trabajo { en adelante, RD 901/2020) establece, en relacién con la
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Registro retributivo y la auditoria retributiva

Contenido de la auditoria retributiva

De acuerdo con el articulo del RD 902/2020, el contenido de la auditoria
retributiva debe incluir lo siguiente:

1. Diagnéstico de situacion retributiva

Diagndstico cualitativo y cuantitativo mediante el andlisis de politicas y
procedimientos de las empresas que puedan repercutir directa o indirectamente
en la retribucion de las personas trabajadoras.

La evaluacidn de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el
articulo 4, tanto con relacién al sistema retributivo como con relacién al sistema
de promocién.

La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva.

2. Plan de actuacion

Establecimiento de un plan de actuacidn para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma
y persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento.

El plan de actuacién deberd contener un sistema de seguimiento y de
implementacién de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

3. Plazoy vigencia

La auditoria retributiva elaborada por la Empresa tendrd la misma vigencia gque
la del Plan de Igualdad.

Objetivo de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva es un diagnodstico que analiza el sistema de retribucién
implantado en la Asociacién Edes y las posibles diferencias que marcan la brecha
' idientre hombres y mujeres.
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COMISION MEGDCIADORA DEL 1 PL )

El objetivo se centra en detectar posibles causas o marcadores de desigualdad y
evitarlos, incorporando un plan de actuacion en la asociacién con acciones
correctoras donde interviene un cronograma, actuaciones, objetivos, asi como las
nas que van a ser las encargadas de ejecutar dichas acciones dentro de la
asociacion
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Para la elaboracién de la auditorfa retributiva se tienen en cuenta:
© Convenio colectivo de aplicacion

@ Diagnéstico de igualdad

© Plan de igualdad anterior

@ Registro retributivo

Diagndstico retributivo

1. Valoracién de puestos de trabajo de la Asociacion Edes

La Asociaciéh EDES es una asociacidn representada mayoritariamente por
mujeres, en concreto seguln los datos utilizados para el diagndstico el 63% de
mujeres frente al 37% de representacion masculina.

Las retribuciones de las empleadas y empleados de la Asociacion Edes se
determinan principalmente de acuerdo al convenio colectivo de aplicacion (1
Convenio Colectivo ocio educativo y animacion sociocultural Comunidad de
Madrid)

El diagndstico de la auditoria retributiva de una empresa requiere la evaluacion
de puestos de trabajo.

Asociacién Edes ha llevado a cabo la valoracién de puestos siguiendo las
categorfas profesionales marcadas en el convenio y que actualmente estan
siendo ocupadas por trabajadores/as.

1. Titulado de Grado: Es quien, reuniendo el requisito de titulado de grado,
realiza tareas complejas y de impacto, desarrolla programas y
aplicaciones técnicas de produccion, servicios o administracién.
Coordinador/a de proyectos pedagdgicos: Es quién supervisa los coordinadores de
los diferentes centros de trabajo vy los proyectos de su area asignada,
seguimiento contacto con los clientes, organizar reuniones, controlar y
gestionar el material, y elaborar memorias

7. Animador/a sociocultural. Es quién, reuniendo la formacion especifica
correspondiente, desarrolla aspectos practicos de un programa o
proyecto, ejerciendo su funcion de dinamizacion, teniendo una vision
global del medio en el que trabaja gue le permite planificar, gestionar y
evaluar programas de desarrollo
Técnico Especialista. Es quign reuniendo la formacién necesaria, es
contratado para cumplir una funcién especifica de su titulacién que

ada ejecutarse con autonomia, asi como con el conocimientoy
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capacidades necesarias para utilizar instrumentos y técnicas propias
necesarias para el desarrollo del proyecto que se trate.

Experto/a en taller: Es qquién imparte talleres y actividades en equipamientos
culturales, deportivos, educativos y se encarga de ejecutary desarrollar
los contenidos marcados para la actividad concreta

Informador/a: Es quién realiza actividades de divulgacion e informacién
sociocultural

Coordinador/a de actividades y proyectos de centro: Coordina el equipo de
monitores/as, organiza reuniones con el equipo y con familias de
wsuarios, controla y gestiona presupuesto y material, elabora memorias
Monitor/a de ocio: Es quién dinamiza el desarrollo de los programas de ocio
educativo y/o tiempo libre

Auxiliar administrativo/a: Es |la persona que realiza funciones administrativas
. Empleado/a Limpieza: Es la persona que realiza la limpieza de las zonas
asignadas

Auxiliar servicios generales: Es quien distribuye y transmite la informacion y
documentacién requerida en las tareas administrativas y de gestion,
Ras y externas

OMLW DG T
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dorcentaje de trabajadores por puesto de trabajo

fethd oL
."‘1' . | .
PN 2 (1,41%) 2 1.41%
R4 A 2 (1,41%) 0 (0%)
R 3 {21%) 0 (0%)
Do g T 45 (31,69%) 38 (26,76%)
Saoat elm oty 15 (10,56%) 4 (2,82%)
[} A BT
o 1(0.19%) 0 (0%)
AE s g 9 (6,34%) 1(0,70%)
1 gL I .,
6(4,23%) 4 (2.82%)
s L 4 (2,82%) 3 (2,11%)
TRNIRE Y
1{0.19%) 1{0.19%
1(0.19%) 0 (0%)
TERL. 89 53

2. Otros factores desencadenantes de las diferencias

De acuerdo al convenio colectivo de aplicacion, la remuneracion del personal
afectado estd compuesta en términos generales por los siguientes conceptos:

© Salario base convenio. Cuantia determinada a cada uno de los grupos
profesionales percibidas en doce mensualidades
Pagas extraordinarias. Dos pagas extraordinarias abonadas en los meses
de julio y diciembre o prorrateadas en las 12 mensualidades
A cuenta convenio: Engloba el exceso del salario base y prorrata pagas (
atribuido a los pliegos de condiciones en los que el salario establecido es

erior al salario base)
Complermento de festival y descanso semanal obligatorio
@W 84
ol o
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© Complemento de nocturnidad
o Complemento de disponibilidad

T
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Complemento de responsabilidad

El registro retributivo se ha realizado en funcién de las categorias laborales donde
hay trabajadores/as en activo y se ha cogido como referencia el periodo
comprendido entre el 1 de enero de 2023 y el 31 de diciembre de 2023.

Los conceptos retributivos se han agrupado en: salario base y complementos
salariales

En el registro retributivo se ha encontrado que en el grupo 3 las diferencias
retributivas son superiores al 25%, ha quedado explicado en el registro debido a
gue se encuentran trabajadores/as de |a categoria de técnico/a especialista con
una remuneracién superior a lo marcado por convenio { pliego de condiciones o
salarios consolidados de anteriores proyectos) y al compararlo con la categoria
sobre todo de experto/a en taller se aprecian muchas diferencias por el tipo de
servicio gue se desempefia.

3. Seleccion

En las ofertas de empleo los puestos se denominan con lenguaje no sexista y los
canales de reclutamiento que se utilizan garantizan el acceso tanto a mujeres
como a hombres.

En la seleccién se tienen en cuenta los aspectos formatives, la experiencia y se
realiza entrevista personal.

Llegan un mayor nimero de curriculum de mujeres que de hombres y
actualmente el porcentaje de mujeres es mayor que el de hombres en
practicamente todas las categorias.

En cuanto al tipo de contrato, al ser la plantilla de un 63% de mujeres se ve
reflejado de la misma manera en los contratos indefinidos, siendo mayor el
porcentaje de mujeres indefinidas gue de hombres

4. Medidas de conciliacion

o Jornada intensiva: Nos encontramos con diferencias segun el servicio que
se esté realizando. Nuestros servicios estan vinculados a pliegos de
condiciones y en ellos se especifican los horarios a realizar. La posibilidad
de realizar jornada intensiva depende del servicio. Actualmente se esta

realizando jornada intensiva los viernes y los meses de verano ( julioy

agosto), en funcion del servicio en el que se esta vinculado y ta mbién en
riodo de navidad (noviembre y diciembre)

\>44“\> 5
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Vacaciones: Segun el convenio corresponden 30 dias naturales
Permiso por matrimonio:
Permiso por nacimiento o adopcion
Permiso por fallecimiento familiar
Traslado domicilio
Realizacion examenes
2 Boda familiar
o Excedencias

También como medida de conciliacién y siempre gue no afecte a la prestacion
del servicio se permite realizar teletrabajo.

Salvo los permisos por lactancia y los relacionados con el embarazo, los permisos
retribuidos y no retribuidos son voluntarios, de acceso a toda la plantilla y con
independencia del género de la persona trabajadora.

Se han analizado los permisos y bajas laborales desde una perspectiva de género

BAJAS POR ENFERMEDAD ANO 2023

HOMBRES 3
MUJERES 34

REDUCCION JORNADA: 1 MUJER {DESDE 16/12/2021)

RIESGO EMBARAZO: 1 MUJER
(29/09/2023)

PERMISO MATERNAL: 1 { 23/10/2023)
ACTUALIDAD. REDUCCION JORNADA DESDE EL 1/04/2024

Aunque el porcentaje no es muy alto en cuanto al uso de los permisos, los
permisos han sido disfrutados mayoritariamente por mujeres.

zion
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Desde una perspectiva general, se producen pocos ascensos €n la empresa dado
las pocas vacantes existentes. Normalmente estds vacantes son cubiertas por
personal de plantilla atendiendo al trabajo realizade en su puesto actual,
formacion y experiencia requerida para el puesto.

Desde 2009 hasta |a actualidad se han dado muy pocos casos de promaociones.
Del total de promociones un 62% son mujeres frente al 38% de hombres

Podemos detallar que una monitora de apoyo en la actualidad es coordinadora
de uno de los proyectos de la entidad, una inforrmador de un proyecto
promociond a ser coordinadora del mismo servicio.

Adernas, en cuanto a la plantilla con categoria de experto/a en taller la promocion
suele ser en un aumento de horas de su jornada laboral

Conclusiones

Valoracién de puestos

Se han establecido 11 puestos de trabajo para poder hacer la valoracion
de puestos.
Nos encontramos con puestos donde sélo hay hombres o sdlo mujeres
por lo que formalmente no se puede hacer ninguna comparativa aunque
como se comentaba anteriormente los salarios estan vinculados al
convenio colectivo y al pliego de condiciones al que se esta adscrito y por
tanto no hay diferencias por género en la remuneracion.
El mayor porcentaje de mujeres se observa en el puesto de expertos/as
en taller, donde se produce el mayor volumen de plantilla.
Por el porcentaje de ocupacién en cada uno de los puestos se observa:
o Grupos feminizados: limpieza, auxiliar administrativa

U El resto de grupos nos encontramos con gue hay puestos Unicos
{ocupado sélo por una mujer o sélo por un hombre) por lo que no se puede
concluir que este masculinizado o feminizado.

Otros factores

El porcentaje de mujeres en la plantilla de la Asociacién Edes es de un
53%, Esto puede estar marcado por el sector y pot las jornadas por horas
arciales que predominan en él,
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Finalizaciones de contrato: El nimero de bajas voluntarias esta
equilibrado entre hombres y mujeres y se producen sobre todo en los
puestos con menos horas sermanales y son todo por ca mbio a otro

trabajo.

hajos voluntarlas _|despido improcedenidespido objetivo [finit  [excedenda voluntaria denda forzosa |ns periodo prueba|
mujer 10 i 1 5 1 0 0|
hombre 11 1 1 1 0 2 3

= En la remuneracién se aplica el convenio colectivo y los pliegos de
condiciones de cada una de las ubicaciones sin que se hayan encontrado
sesgos de género
Por rango de antiguedad, no se encuentran diferencias significativas en
la distribucién de la plantilla de cada género

) En cuanto al registro salarial como comentamos anteriormente solo se
observa diferencia salarial superior al 25% en el grupo 3 del convenio
marcado por la situacion contractual especifica de varios de los
trabajadores/as. Estas diferencias vienen reflejadas en el registro
retributivo.
Medidas conciliacién: Muchas de las medidas de conciliacidn dependen
del convenio colectivo de aplicacién como son los permisos marcados,
excedencias, etc.. En todo caso las medidas son independientes del
género del empleado/a que se acoja a ellas.

Promocién: Hay pocos puestos para la promocidn y casi siempre va enfocado al
aumento del nimero de horas en los expertos/as en taller.

Desde una perspectiva de géneroy con €l anélisis de promociones el
porcentaje de mujeres gue han promocionado ha sido mayor que el de
hombres

Plan de actuacién para la correccion de las desigualdades retributivas

Como resultado de! diagnéstico se propondran las siguientes medidas para la
cotreccién y prevencién de las diferencias retributivas en los siguientes ambitos

@ﬂﬁ.‘t\é T
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> Adoptar medidas de accién positiva para que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, acceda el genero
infrarrepresentado/a a los puestos vacantes.
Entre los criterios para la seleccion de personal, en igualdad de
condiciones, se puntuaré positivamente a las candidaturas internas que
tenga un contrato a tiempoe parcial cuando la vacante an unciadaseaa
tiempo completo.

© Revisar la valoracién de puestos actuales y de nueva creacion con
perspectiva de género
Revisat los procedimientos de promocion interna
Establecer el principio general en los procesos de promocién que
tendran preferencia el género infrarrepresentado, cuando se trate de una
promocién a un departarmento donde estén infrarrepresentados en
proporcidn a la totalidad de la plantilla.

Vigencia auditoria

:‘ La au:torl’a tendra la misma vigencia que el plan de igualdad.
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COASIOM BMEGOCIADORA DEL 1 PLARM DE IGUALDAD

Anexos

1.2.a. IMPORTES

EFECTIVOS
Medianas
i TOTA
No NO SALARIO COmpfen?enlO {:Qﬁ’?ﬁlp SA I
| salarial

GR”F;‘; 5% 6% 25%
Hombre 1 1 19.800 13.382 12382 33.181 0 01 3318

Mjer 2 2 18998 5,990 5990 24987 0 0F 2498
GR”’:,‘; 1% 52% 5% -29%
Hombre 43 43 392 41 72 0 |

Myer 60 60 552 214 214 787 0 “
oRo 38% 67% 6% 52% g, |
Hombra 4 4 2575 1814 1814 4.389 0

Mijer 14 14 1586 605 605 2008 0
GRUPO =

05 o

Hombre

Myer 3 3 12185 3648 3648 15833 0
GR”’;‘; 30% 46% 6% 4% ‘
Hombre 2 2 1.291 494 494 1.785 ] J

i 904 267 1171 0 )

oA w&ﬁg
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1.1.a. IMPORTES

1.502

EFECTIVOS
Promedios
A SALARIG “ TOTAL SALARIO |
NeSC A
salanal - i
GRUPO 02 5% 55% 25%
Hombre 1 1 19.800 13.362 13.962 33.181
Mujer 2 2 18,998 5.990 5,950 24987
GRUPO 03 A14%  -133% 133% -119%
Hombre 43 43 1.266 364 364 1.630
Mger 60 60 2.715 848 848 3.563
GRUPO 04 3% % -2% 8%
Hombre 4 4 2,282 1.697 1607 3.979
Muer 14 | 14 2573 1.728 1.728 4301
GRUPO 05
Hombre 0 0
Mujer 3 3 9.401 2810 2810 12.211
GRUPO 06 4% 2% 20% 16%
Hombre 2 2 1.291 494 494 1.785
L s, 4 4 1.109 |
QN\'V\ o
[ v
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