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12 PARTE: ¢ QUIENES SOMOS?

NUESTRA ASOCIACION

INTEGRA

Asociacién pora el Desarrolle Educative y Secial

La Asociacion para el Desarrollo Educativo y Social INTEGRA2 es una organizacion sin dnimo de lucro
constituida en Almeria el 3 de octubre de 2003 y que nacid participando de la pluralidad, diversidad,
heterogeneidad y riqueza del movimiento asociativo de la sociedad andaluza. Cuenta, desde el afio 2008, con
la distincidn de la Bandera de Andalucia por contribuir a la creacién de empleo y riqueza, por el compromiso
con la sociedad y por llevar a la practica modelos de atencidn e integracion social de colectivos en riesgo de

exclusion social

Sus fines y objetivos de trabajo se circunscriben a los dmbitos social y educativo, vertiendo todos los
esfuerzos en los sectores de la poblacion mds desprotegidos o de atencidén preferente: menores, jévenes,

familias, personas mayores, diversidad funcional y personas en riesgo de exclusidn social.

La intervencidn desarrollada por ADES Integra2 se lleva a cabo mediante la ejecucién de diferentes

Proyectos y Programas Socioeducativos concertados con la Administracion Publica.

De forma paralela a la intervencién que desarrollamos en los sectores antes sefialados, atendemos
también las necesidades formativas y de reciclaje profesional especializadas en los sectores que son nuestro

objeto de atenciodn.

Si bien su sede social se encuentra en Almeria, en la actualidad gestiona recursos que estan ubicados,

tanto en esta provincia, como en varias localidades de la provincia de Granada.

En estos momentos la mayor parte de las actuaciones de la Asociacién INTEGRA2 estan destinadas al
ambito del Acogimiento Residencial en Proteccion de Menores, Jovenes Extutelados/as, Atencion a la

Discapacidad y a las Personas Mayores.

En concreto, la Asociacidn gestiona tres centros de proteccién de menores, un recurso residencial para
jovenes extuteladas, una vivienda tutelada para personas con discapacidad y una residencia para personas

mayores.
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NUESTRO AVANCE CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

A pesar de los avances conseguidos en materia de igualdad entre mujeres y hombres, siguen

persistiendo barreras que reproducen desigualdades en las condiciones laborales.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho relativamente nuevo en Espafia.
Nace con la democraciay la aprobacidn de la Constitucion. Si retrocedemos a los afios 70, recordaremos cémo
las mujeres necesitaban del permiso del marido para trabajar; que muchas profesiones estaban vetadas para
ellas o que éstas cobraban menos que los hombres porque se consideraba que su sueldo sélo constituia una

ayuda para el hogar, que era sostenido por el cabeza de familia.

Naciones Unidas afirma en el Articulo 1 de /a Declaracion Sobre La Eliminacion De La Discriminacion
Contra La Mujer (1993) que "La discriminacion contra la mujer, por cuanto niega o limita su igualdad de
derechos con el hombre, es fundamentalmente injusta y constituye una ofensa a la dignidad humana “. En el
Informe de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer (Beijing, 1995) ya se incidia en la importancia de
plantear medidas en el dmbito laboral, “Generar politicas econdémicas que tengan un efecto positivo en el
empleoy los ingresos de las trabajadoras, tanto en el sector estructurado como en el sector no estructurado”.
Ademads, la ONU establece un listado de derechos que han de garantizarse para las mujeres, sean éstas de

cualquier cultura, situacion juridica o nacionalidad.

En este tiempo se ha hecho un largo recorrido, por parte de los movimientos de mujeres, en cuanto a
la reclamacién de la igualdad de derechos y oportunidades, hasta su actual concrecién institucional y
legislativa, siendo hoy la Igualdad De Oportunidades un principio juridico universal, cuya aplicacién resulta

necesaria y positiva, tanto para la asociacion como para la sociedad, consolidandose dia a dia.

Querer conseguir la igualdad entre mujeres y hombres, ha llevado a cambios sociales y culturales. Por un
lado, nuestra Constitucion Espaiola, en su Articulo 14, afirma que hombres y mujeres son iguales ante la Ley, y la
Ley Orgdnica 3/2007, De 22 De marzo, Para La Igualdad Efectiva De Mujeres Y Hombres (en adelante Ley de

Igualdad) cuestiona cualquier forma de discriminacién contra las mujeres.
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INTEGRA2 se compromete a profundizar un poco mas en integracién de la perspectiva de género y la

Igualdad de Oportunidades en la gestién de la organizacién, y por ello quiere avanzar en la elaboracién e
implantacion del “I Plan de Igualdad”. Un Plan que descanse sobre bases asumidas por todos y todas: el

compromiso de la Direccidn, la voluntad de la asociacién y la participacion de todas las personas trabajadoras.

Por tanto, en este afo 2020 se ha decidido dar un paso mas en la Responsabilidad Social Corporativa,
incluyendo en estas acciones la asuncion de “Hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacidn de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicién, en cualquiera de los dmbitos de la vida y singularmente en las esfera laboral,

III

econdmica, social y cultural”, tal y como establece ademds la normativa aprobada por la Ley del 22 de marzo
del aino 2007 Para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres que obliga a las empresas de mas de 250
personas trabajadoras a elaborar e implantar Planes de Igualdad en el seno de las mismas. Sin embargo, es
esencial sefialar que el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, reduce la
obligatoriedad a 50 personas trabajadoras para la elaboracién e implementacion de un Plan de Igualdad, con
un periodo maximo de aprobacién de un afio para empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras

y hasta doscientas cincuenta, un periodo de dos afios para empresas de mas de cien y hasta ciento cincuenta

personas trabajadoras, y tres afios para empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras.

Hoy dia, es necesaria una politica que aleje y erradique el fantasma de la desigualdad por razén de
género, siendo este Plan de Igualdad el mecanismo necesario para ello, puesto que desde sus origenes esta
asociacion apuesta por incorporar a mujeres y a hombres en igualdad de condiciones tanto salarial como en
lo que a derechos se refiere. Y, por tanto, creemos que este | Plan de Igualdad constituird un mecanismo para

facilitar y ayudar a mejorar en todos nuestros procesos de calidad.

INTEGRA2. ASOCIACION PARA EL DESARROLLO EDUCATIVO Y SOCIAL




| PLAN DE IGUALDAD Pagina |5

NORMATIVA, DEFINICION Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

NORMATIVA
El aumento de la participacidon de las mujeres en el mercado laboral, tanto como asalariadas vy
empresarias, es esencial para impulsar el crecimiento y desarrollo econdmico de una regidn, debido a esto y
en busca de su trato no discriminatorio, la normativa con base a conseguir la igualdad de género es hoy dia

cada vez mas extensa y aparece en diversos ambitos.

A nivel juridico podemos destacar normativas Internacionales, Estatales y Autondmicas. Esta
legislacién contempla medidas especificas para cumplir el objetivo de una igualdad real y efectiva entre

mujeres y hombres, en el ANEXO | se muestra un desarrollo completo de la legislacién para mas informacion.

INTERNACIONAL

e Declaracién Universal de los Derechos Humanos.

e Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer. (CEDAW)
Adoptada el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea General de las Naciones Unidas en su resolucion

34/180, de 18 de diciembre de 1979.

e Declaraciony Plataforma de Accién de la IV Conferencia Internacional sobre la mujer de Beijing (1995).

e Declaracion y Plataforma de Accién de la Conferencia Internacional sobre la mujer de Nairobi (1985).

e Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) (2015) por

parte de la Organizacion de la Naciones Unidas.

ESTATAL

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y

de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo.

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

e Ley12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia.

CONVENIO COLECTIVO
e Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad. Cédigo:
99000985011981
e Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencién a las personas dependientes y desarrollo
de la promocién de la autonomia personal. Cédigo: 99010825011997
e Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccién de menores. Cédigo: 99016175011900

e Convenio colectivo de empresa para los centros de proteccién de menores de Ades Integra-2.
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DEFINICION Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

Segun el articulo 46 de la Ley de Igualdad (2007), un Plan de Igualdad es “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 discriminacién por razén de

sexo.”

Los Planes de lgualdad de oportunidades son un instrumento de intervencién estratégico, practico,
realista, transversal, participativo, vinculado con la mejora continua, flexible y transparente, tendente a
alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por

razon de sexo en las empresas.

Los Planes de Igualdad en el marco de las organizaciones laborales son un instrumento de intervencién
para avanzar progresivamente en la consecucion de la igualdad de oportunidades efectiva entre mujeres y

hombres.

Los planes fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los
objetivos fijados. Para la consecucion de los objetivos, INTEGRA2 se propone el analisis de las siguientes

MATERIAS:

Los objetivos planteados hacen necesario el analisis exhaustivo de las siguientes materias:

e  SELECCION Y CONTRATACION
e  CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA
e  PROMOCION
e  FORMACION
e  RETRIBUCION Y CONDICIONES DE TRABAJO
e  REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL
Y FAMILIAR
e  SALUD LABORAL:
v PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

¥" PREVENCION VIOLENCIA DE GENERO

v PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

e  COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
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COMPROMISO DE LA ASOCIACION, CREACION DE LA COMISION
NEGOCIADORA Y DESIGNACION DE AGENTE DE IGUALDAD

“I PLAN DE IGUALDAD”

“COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES”

declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
INT EGDA que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
Asoclacién pora el Desarrollo Educalive y Social sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el
impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que

establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta asociacién, desde la
seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacidn, la prevencién y actuacién frente al acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y la publicidad,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial
a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro

sexo”.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través de la implantacién de un Plan de Igualdad
gue suponga mejoras respecto a la situacidn presente, arbitrdndose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la

entidad y por extensidn, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras
o en su defecto, con las propias personas trabajadoras, no solo en el proceso de negociacién colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el

proceso de elaboracion, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.
DICIEMBRE 2020

Direccion General
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CREACION DE LA NEGOCIADORA

OBJETIVOS

La Direccidon de la asociacion y Representacion de la plantilla, abajo firmantes, ACUERDAN la creacion
de la Comision Negociadora, que tendrd por objeto la negociacién, coordinacién, supervision y seguimiento
de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad, con la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre

las empleadas y empleados de la asociacién y promover su efectividad.

COMPOSICION

Esta Comisidon, de cardcter permanente, estarda compuesta de forma paritaria por personas
representantes de la asociacién, y personas en representacion de la plantilla y de los sindicatos con
representacion en la asociacion.

En representacion de la asociacion:

e M.A M.
e | .G. M.

En representacidn de la plantilla:

e (C.G.S.
e M.L G.R
FUNCIONES

La Comisidon Negociadora elaborara un | Plan de Igualdad que contard con un diagndstico de situacion
de partida, con los datos que aporte la asociacidn, una programacién con las medidas concretas necesarias
para resolver las carencias detectadas, y un seguimiento y evaluacién para ver el grado de cumplimiento.

Ademads, tendrd otras funciones como:

a) Implantacion del Plan de Igualdad, facilitando la consecucién de los objetivos.

b) Participar en la difusién del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima implicacion del conjunto de la
plantilla.

c) Realizar el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad.

d) Atender y resolver las consultas, sugerencias y propuestas que se planteen en materia de igualdad en

la asociacion.
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e) Realizar informes sobre la situacién de Igualdad, proponiendo las recomendaciones que considere
oportunas.
f) Realizar una Memoria Anual del Plan de Igualdad.

g) Proponer medidas para un nuevo Plan de Igualdad.

ACUERDOS:

1. Constituir la Comisién Negociadora, compuesta por una persona de la Direccidén de la asociacion, y otra
designada por la Representacion de la plantilla.

2. Aprobar el inicio de elaboracion del Plan de Igualdad.

3. Aprobar las funciones de la Comision Negociadora.

4. La Comisidon Negociadora se reunira al menos una vez al afio. Y podrd reunirse, con caracter extraordinario,
a peticion razonada de cualquiera de los miembros de la Comision.

5. Los acuerdos de la Comisidon Negociadora requeriran la aprobacion de la mayoria de cada una de las dos

partes presentes en el mismo.

Almeria 18 de diciembre de 2020

FIRMAS:

Representante de la Asociacién Representante de Plantilla
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22 PARTE: DIAGNOSTICO
METODOLOGIA

PROCESO METODOLOGICO

El procedimiento metodoldgico utilizado para la elaboracidn de este | Plan de Igualdad es el siguiente:

Creacién de la Comision Asignacion del Agente de Formacién-Informacién de la
Negociadora lgualdad. Comisién

RECOGIDA DE DATOS

Datos cualitativos y cuantitativos Encuestas a la plantilla

DIAGNOSTICO

Desarrollo del diagndstico

PROGRAMACION

’¢

Indicadores de

Objetivos del | Plan Areas de actuaciéon  Acciones a implantar )
evaluacién

FIRMA E IMPLANTACION DEL | PLAN

’4'

Negociacion del | Plan Firma de | Plan Implantacion de medidas

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Seguimiento anual Evaluacion intermedia Evaluacion final
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CARACTERISTICAS DEL PLAN

El | Plan de Igualdad INTEGRA2 cuenta con las siguientes caracteristicas:

Estratégico Debe marcar las directrices y el comportamiento para que nuestra
asociacion alcance la integracion del principio de igualdad en su

estructura.

Practico y realista Debe recoger de forma detallada los objetivos y la serie de
actuaciones y procedimientos a seguir para llevarlo a cabo, siendo

consecuente con la realidad de |la asociacion.

Transversal Debe plantear un conjunto de medidas que hay que integrar de

forma global y programada en la organizacién.

Participativo En su elaboracion e implantacién deberan implicarse y participar
activamente todas las personas que forman parte la asociacion,
desde los drganos de direccién y gestion hasta el personal

trabajador.

Mejora continua El desarrollo de las actuaciones, asi como los resultados del
seguimiento y la evaluacidn, van redefiniendo continuamente el

desarrollo del Plan de Igualdad.

Flexible Debe ser capaz de adaptarse a las necesidades que vayan

surgiendo en la organizacidn durante su desarrollo.

Transparente Es un proceso de comunicacién interno continuo, de forma que
todas las personas de la organizacion deben estar informadas de

sus contenidos y objetivos.
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Seguridad Social e Igualdad, contemplada en el Manual de cémo elaborar un Plan de Igualdad, con nimero de

RECOGIDA DE DATOS

La metodologia utilizada en la elaboracidn de este Plan es la establecida por el Ministerio de Sanidad,

identificacién de publicacidn oficial (NIPO) 207-08-056-X.

A través de la produccidn de datos cuantitativos centrada en fuentes secundarias internas, se pretende

recoger toda aquella informacion relativa a las personas trabajadoras de INTEGRA2 en cuanto a caracteristicas

de sus

DATOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS

puestos de trabajo y organizacion de recursos humanos. Con este propdsito, se han solicitado datos al

departamento de Recursos humanos y a la direccion de la asociacion.

Como DATOS CUANTITATIVOS se ha estudiado la respuesta a cuestiones con respecto a los siguientes

ejes, d

esagregados por sexo:

© e N

11.
12.
13.
14.
15.

NUMERO DE HOMBRES Y MUJERES DE LA PLANTILLA
EDAD
ANTIGUEDAD EN LA ASOCIACION
NIVEL DE CONTRATACION, DEPARTAMENTO, CATEGORIA PROFESIONAL
TIPO DE CONTRATO
JORNADA DE TRABAJO
TURNO DE TRABAJO
NUMERO DE HORAS EN CONTRATO
FRANJA SALARIAL
. INCORPORACIONES Y BAJAS
BAJAS DEFINITIVAS Y MOTIVO
BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS
PROMOCIONES
FORMACION ULTIMOS ANOS Y TIPO
REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA

INTEGRA2. ASOCIACION PARA EL DESARROLLO EDUCATIVO Y SOCIAL
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Como DATOS CUALITATIVOS se ha solicitado la respuesta a cuestiones realizadas a los/as responsables

de la direccidn respecto a los siguientes ejes:

SELECCION
FORMACION
PROMOCION

P oW N R

POLITICA SALARIAL

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION
COMUNICACION

AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL
REPRESENTATIVIDAD

W o N o WU

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO
10. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12. CONVENIO COLECTIVO

ENCUESTA A LA PLANTILLA

Una vez realizadas las encuestas, se procedidé a tabular y mecanizar informaticamente los datos para
poder ser analizados mediante el paquete informatico IBM SPSS Version 21.0, que posibilita la puesta en

practica de las técnicas estadisticas precisas para este estudio de diagndstico.

Siempre teniendo en cuenta los objetivos del estudio, empleamos andlisis inferenciales, realizando en
primer lugar, tablas de contingencia para comprobar la existencia de asociaciones significativas entre las
caracteristicas socio-demograficas de los hombres y mujeres (sexo, edad, nivel educativo, nivel de ingresos) y

sus actitudes y opiniones ante la situacién de igualdad de oportunidades en la asociacién.
Ademas, utilizamos los indicadores de género que son:

“Medidas especificas que permiten evidenciar, caracterizar y/o cuantificar las desigualdades existentes
entre hombres y mujeres, asi como verificar sus transformaciones, en un contexto socio-histdrico

determinado”
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Los indicadores nos ayudan a determinar las dindmicas de relacion entre la realidad de las mujeres y la

de los hombres de la asociacion para la que se realiza este estudio.

Los indicadores de estudio seran los siguientes:

v’ indice de Distribucién: % de un sexo con relacién al otro (Inter-género)

o n2de mujeres en una categoria / el total de esa categoria.

o n2de hombres en una categoria / el total de esa categoria.

v" indice de Concentracién: % con relacién a su grupo sexual o % Intra-sexo.

o n2de mujeres en una categoria / el total de mujeres.

o n2hombres en una en una categoria / el total de hombres.

v’ Brecha de Genero: % Tasa Masculina y Femenina en la categoria de una variable.

o Restando Tasa Masculina — Tasa Femenina (% de hombres - % de mujeres).

v indice de Feminizacién: Representacion de las mujeres con relacién a los hombres en la

categoria de una variable.

o N2 de Mujeres / n? de Hombres X 100.
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RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

DATOS GENERALES

La plantilla presenté en 2019 una media de 88 personas de las cuales 61 eran mujeresy 27 eran hombres,

con lo que nos encontramos con una FEMINIZACION de la plantilla.
Presentan una edad mayoritaria entre 25 y 34 afios.
SELECCION Y CONTRATACION

En Integra2, los factores que determinan el inicio de un proceso de seleccién y contratacién, estan
relacionados con las necesidades de los propios servicios que se prestan, asi como por sustituciones o la
apertura de nuevos centros. El método de seleccién para la contratacion se realiza a través de la recepcion de
curriculums, dénde se comprueba la titulacidn y experiencia requerida, y entrevistas personales. Siendo los/as

socios/as de la entidad y la direccion del centro las personas que intervienen en cada fase del proceso.

De las incorporaciones dadas en 2019 podemos destacar que en su mayoria pertenecen al puesto de
trabajo de Integrador/a, en concreto el 37,28%, de este porcentaje un 31,1% eran mujeres y el 57,14% restante
hombres. En su totalidad se produjeron 59 incorporaciones a la plantilla, en puestos como auxiliar de

enfermeria, educador/a, cocinero, etc.

Las principales trabas de las mujeres en el acceso al mundo laboral y su mantenimiento en el mismo
segln las encuestas son, tanto para hombres como para mujeres, la maternidad seguida de las

responsabilidades familiares y/o domésticas.

En cuanto a los procesos de seleccion, la muestra opina con un 89,53% que hombres y mujeres tienen
las mismas posibilidades de acceso porque se tienen en cuenta las capacidades profesionales de las personas
con independencia del sexo, seguidamente el 10,47% manifiesta que la seleccidn se realiza mediante el andlisis
del curriculum vitae. Estas dos opciones nos muestran una vision general de que no existen discriminaciones

que parten del sexo.

CLASIFICACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA
INTEGRA2 no detecta barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de las mujeres, pero

si reconoce la existencia de puestos masculinizados, como la direccion de la asociacion.

La plantilla esta feminizada, debido al porcentaje alto de mujeres que realizan su trabajo en esta

asociacion un 69,32%, frente al 30,68% de hombres, y las categorias profesionales también se encuentran en
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esta situacidon, mostando la clara tendencia de las mujeres y los hombres a ocupar determinados puestos que
han venido siendo asociados esteriotipadamente a un género u otro. Asi en general, encontramos categorias

donde solo hay mujeres y categorias donde la mayoria son mujeres

PROMOCION

En cuanto a promocidn en la asociacién, la encuesta destaca que los mayores porcentajes se sitlan
entre las personas que consideran que si hay posibilidad de promocién y en segundo lugar, las que no se

plantean esta opcién porque consideran que la asociacidn no posibilita estas mejoras laborales.

En hombres y mujeres, existe una diferencia pronunciada entre los/as que consideran que no hay
posibilidad de promocidn, con respecto a los/as que si. Ademas, es destacado que dentro de la asociacién

Unicamente encontramos a dos mujeres y un hombre en proceso de promocion.

Con respecto a las promociones dadas en el periodo de analisis encontramos una promocién de una

mujer por cambio de categoria decidido por la entidad.

No existe un plan de carrera profesional pero si se comunica al personal de la asociacidon, mediante una

reunién presencial, la existencia de vacantes para poder optar a la promocion

FORMACION

Atendiendo a la formacidn, la entidad no cuenta con un plan especifico de formacién, aunque se
realiza formacidn de caracter anual. Los mecanismos de difusion de la oferta formativa se realizan desde la

direccion, procurando que accedan a ellas toda persona que lo solicite.

En cuanto a su realizacidn, los cursos casi siempre se realizan por modalidad online, fuera de la jornada

laboral y del lugar de trabajo.

Podemos concluir en cuanto a la percepcion de que existen las mismas posibilidades de acceso a la
formacidn que, tanto en hombres como en mujeres, consideran que la entidad se interesa por la formacion

de todo el personal y atiende a todas las peticiones al respecto de la formacion.

RETRIBUCION

Los criterios de atribucion, tanto de aumentos salariales como de incentivos y beneficios sociales se
dan, solo y exclusivamente, en atencién al trabajo realizado. El tipo de incentivo y beneficio es de caracter

econdmico, y ocasionalmente dias libres.
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Cabe destacar que el mayor porcentaje, tanto de hombres como de mujeres, perciben entre 14001€ -

18000€ de salario anual. Ademas, se observa diferencia de salarios en un mismo puesto de trabajo.

OBSERVACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

Con respecto a los factores que influyen en la conciliacion vemos que la plantilla encuestada, en un 88,5%
tiene un contrato de jornada continua, con respecto a los sexos, las mujeres presentan jornada continua en
un 83,3% y los hombres en un 100%. Por otro lado, el 11,5% restante tiene jornada partida, siendo el 16,7%

de las mujeres encuestadas.

Las jornadas continuas pueden considerarse medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal. En el caso de la asociacién INTEGRA2, la mayoria de los puestos ya vienen determinados para el
ejercicio de esta jornada. Un 43,18% de la muestra encuestada tiene a personas dependientes a su cargo,

siendo el porcentaje mds numeroso el de menores de 6 afios (34,21%).

En general, la plantilla revela datos positivos con respecto a la conciliacién de la vida laboral y familiar
en la asociacién, considerando que ésta favorece la conciliacidn porque se facilita la eleccién de cambio de

turno, secundada por la entidad organiza formacidén en horario de trabajo.

SALUD LABORAL

INTEGRA2 no presenta medidas especificas ante el acoso sexual, por razén de sexo y mobbing. Sin
embargo, el presente | Plan de Igualdad pretende poner en marcha mecanismos de prevencion, sensibilizacion

y denuncia.

Por otro lado, la entidad realiza estudios, con el fin de detectar necesidades relativas a riesgos laborales,

llevados a cabo por un servicio de prevencién externo.
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PROPUESTAS DE MEJORA

Tras el estudio de los datos cuantitativos, cualitativos, y las encuestas, se presentan las situaciones a
corregir en cada una de las siguientes dareas, sin perjuicio de las medidas y acciones que se propondran de

manera transversal en las materias de salud laboral y comunicacion:

o Plantilla feminizada

) o Criterios de seleccidén no tienen en cuenta las categorias con el
SELECCION Y sexo menos representado.

CONTRATACION o Consideraciéon de las responsabilidades familiares y/o
domésticas como mayor traba de acceso al empleo de las

mujeres.

S lale v o No existe Andlisis de Puestos de trabajo.

INFRARREPRESENTACION | Categorias tradicionalmente desempefiadas por mujeres y por

FEMENINA hombres (estereotipos de género).

PROMOCION o No hay criterios de promocion establecidos.

o Necesario fomento plan de carrera.

o Establecer acciones positivas y criterios en seleccién de personal
FORMACION gue recibe formacion.

o Sensibilizacién en materia de igualdad de género.

RETRIBUCIONES
o Necesario un analisis salarial para descartar brecha salarial.

o No existen medidas referentes a mujeres en situacién de riesgo.

SALUD LABORAL o No existe Protocolo de prevencidn del acoso sexual, por razén de

sexo y mobbing.

CONCILIACION LABORAL,

FAMILIAR Y PERSONAL. o Fomentar la totalidad de las jornadas continuas.
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32 PARTE,

PROGRAMACION E
IMPLANTACION
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32 PARTE: PROGRAMACION E IMPLANTACION

OBJETIVOS

OBJETIVOS GENERALES

‘/ Generar cultura organizacional basada en la igualdad, incorporando de forma transversal entre sus ejes

principales la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

v

Garantizar que la trayectoria laboral de las mujeres y hombres en la empresa se desarrolla en igualdad
de trato y oportunidades, adoptando para ello medidas y acciones encaminadas a conseguir la igualdad
real y efectiva en el seno de la organizacién y evitar cualquier tipo de discriminacidon entre mujeres y

hombres.

‘/ Prevenir cualquier tipo de situacién de acoso sexual o por razén de sexo que pudiera darse en la

empresa y ofrecer a la plantilla una proteccién eficaz frente a estas situaciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Los objetivos especificos se establecen segtin AREAS DE INTERVENCION:

AREA DE INTERVENCION OBJETIVO
SELECCION Y e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion vy
CONTRATACION contratacion, para evitar posibles discriminaciones
CLASIFICACION E e Garantizar que el equipo o la persona encargada de la clasificacion del
INFRARREPRESENTACION personal tenga formacidon y sensibilidad hacia la igualdad de
FEMENINA oportunidades.

e Garantizar que las categorias profesionales de la empresa se encuentran
representadas de forma equilibrada, eliminando los estereotipos de
género.

e Fomentar el aumento de la antigliedad y la estabilidad de la plantilla en
la empresa.

PROMOCION e Garantizar que los procesos de promocion (seleccién interna) se llevan a
cabo en igualdad de condiciones.
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FORMACION e Promover la realizacion de acciones formativas en igualdad de
oportunidades que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias, sin distincién de género.

RETRIBUCION e Garantizar la no existencia de trato discriminatorio por razén de sexo

respecto a las retribuciones previstas en los convenios colectivos, asi
como en el resto de normas colectivas pactadas en la empresa.

REORDENACION TIEMPO
TRABAJO Y CONCILIACION

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
garantizando el ejercicio de los derechos reconocidos en la Ley y los
convenios; informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y garantizando el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades.

SALUD LABORAL

e Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de ACOSO SEXUAL, POR
RAZON DE SEXO Y MOBBING, de discriminaciéon y de condiciones
contrarias al bienestar.

e Concienciar a la plantilla de la lacra social que supone la VIOLENCIA DE
GENERO; Reconocer y dar a conocer los derechos de las mujeres
contratadas con discapacidad o con riesgo de exclusién social.

COMUNICACION Y
SENSIBILIZACION

e Implicar e informar a la plantilla de todas las actividades relacionadas con
el Plan de Igualdad.

e Sensibilizar a la plantilla acerca del uso no sexista y no discriminatorio del
lenguaje.

e Favorecery dar a conocer la imagen y el compromiso con la igualdad en
la empresa de forma publica.
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Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion y contratacion, para evitar
posibles discriminaciones

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Sensibilizacion, a través de la formacion, al
personal que interviene en los procesos de
seleccion/contratacién en materia de igualdad
de oportunidades.

*Las personas que intervienen en el
proceso de seleccién estaran formadas vy
sensibilizadas en cuestiones de igualdad de
oportunidades mediante charlas impartidas
por personal experto en materia de
igualdad y/o formacion on-Line.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Listado de personas intervinientes en
seleccion que han sido formadas.

Responsable:
Comision
Negociadora.

Temporalizacidn:
Desde la firma de
implantacién  del
plan hasta fin de
vigencia.

Formacién al personal que interviene en los
procesos de seleccidn/contratacion en buenas

*Las personas que intervienen en el
proceso de seleccion estaran formadas en
buenas practicas de seleccion no
discriminatorio mediante formacion
impartida por personal experto en la
materia de igualdad y recursos humanos.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH

Temporalizacién: 1°

practicas de seleccién no discriminatorio. afio desde
Mecanismos de seguimiento y evaluacién: | implantacién del Plan
de lgualdad.
Listado de personas intervinientes en
seleccion que han sido formadas
*Revision y modificacion, en
evisiony mod cz.a.co ,ENSUCASO, | pochoncable:
de los documentos utilizados en los
g occic ] Personal
r ion ntrevi
procesos e ' sc'e'ecco (entrevistas, responsable de
pruebas, descripcion de puestos de RRHH
trabajo) para eliminar cuestiones no

Los procesos de seleccion se basaran en
principios de competencias ajustados a cada
puesto de trabajo.

relacionadas con el ejercicio del puesto de
trabajo.
Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Documentos revisados y/o modificados

* Andlisis de Puestos de trabajo
realizado por personal experto en recursos
humanos.

Temporalizacién: un

afio desde la
implantacién del Plan
de Igualdad.

*Hacer revision

intermedia y final

INTEGRA2. ASOCIACION PARA EL DESARROLLO EDUCATIVO Y SOCIAL




I PLAN DE IGUALDAD

Pagina |25

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:

Doc. Andlisis de puestos de trabajo

En las ofertas y entrevistas se atendera Unica 'y
exclusivamente a la adaptacion del perfil del
candidato/a, tanto desde el punto de vista
técnico, como de actitudes personales
requeridas para el puesto en cuestion, sin
considerar aspectos de contenido sexista. En
igualdad de condiciones entrara el sexo menos
representado.

Establecimiento de un registro de informacion
desagregada por sexo y por categorias
respecto a las candidaturas que se presentan
a los procesos de seleccién que permita
disponer de informacién periddica sobre las
incorporaciones en la empresa y los descartes.

*Realizacion de una base de datos
de las candidaturas (nuevo puesto o
promocion), donde se ofrezca informacion
periddica de las candidaturas por categoria,
sexo, seleccionados/as y descartados/as y
motivos de descarte.

*Estableciendo como  medida
positiva que, en igualdad de condiciones de
aptitud y preparacion para el puesto,
entrard la persona con el sexo menos
representado en el mismo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Base de datos anual cumplimentada

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacién: 1°

afio desde la
implantacién del Plan
de lgualdad.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacion: 1°

afio desde la
implantacién del Plan
de lgualdad.

Publicacion de vacantes en la web
corporativa y/o intranet, de las ofertas de
empleo garantizando un proceso de acceso y
seleccion transparente.

*Se incorporaran las ofertas de
empleo de la empresa en la web corporativa
y en la intranet si existiera.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Lugar de publicacion en web corporativa y/o
intranet

N de ofertas publicadas

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacion

hasta fin de vigencia
del Plan de Igualdad.

Establecer el compromiso de presentar el
mismo numero de candidatas/os, en los
procesos de seleccién, siempre que sea
posible.

*Establecer el compromiso de
presentar el mismo ndmero de
candidatos/as, en los procesos de seleccidn,
siempre que sea posible.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

N2 de candidaturas por sexo presentadas

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacion

del Plan de Igualdad.
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Objetivo especifico: Garantizar que el equipo o la persona encargada de la clasificacion del personal tenga

formacion y sensibilidad hacia la igualdad de oportunidades

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Sensibilizacion en Igualdad de oportunidades
del personal que interviene en los procesos de
clasificacion a través de la formacion.

*Las personas que intervienen en el
proceso de  CLASIFICACION  estaran
formadas y sensibilizadas en cuestiones de
igualdad de oportunidades mediante
charlas impartidas por personal experto en
materia de igualdad y/o formacién on-Line.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Listado de personas intervinientes en
seleccion que han sido formadas

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacién

a vigencia del Plan.

Objetivo especifico: Garantizar que las categorias profesionales de la empresa se encuentran representados de
forma equilibrada, eliminando los estereotipos de género.

Medida Accion Responsable
y Plazo
*En las posibles vacantes o | Responsable:

Reducir o eliminar en la empresa, la tendencia
estereotipada de los hombres y las mujeres a
ocupar ciertas categorias consideradas
tradicionalmente propias de un sexo o de otro.

sustituciones de las categorias donde solo
haya hombres se convocara en primer lugar
a mujeres. Lo mismo se llevara a cabo en las
que solo haya mujeres (se convocard a
hombres).

En las categorias en las que haya una
representacion desequilibrada de hombres
y mujeres (lejos del 60-40), se convocara a
personas del sexo menos representado.

En igualdad de condiciones se contratard a
la persona del sexo infrarrepresentado.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Categorias estereotipadas y en las que hay
un solo sexo o mayoria de unoy n2 personas
gue se incorporan para reducir o eliminar tal
situacion.

Personal
responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacion

del Plan de Igualdad.
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Objetivo especifico: Fomentar el aumento de la antigiiedad y la estabilidad de la plantilla en la empresa.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Aumento del nimero de contratos indefinidos
y jornadas a tiempo completo por ende su
mantenimiento en la empresa (antigliedad) en

la plantilla.

Se establecera el compromiso de la empresa
de:

*Incrementar el nimero de contratos fijos,
para la parte de la plantilla que, a igualdad
de condiciones tenga el sexo menos
representado en ese departamento o
puesto de trabajo.

*Conversién de los contratos a tiempo
parcial en contratos de jornada completa

Mecanismos de sequimiento y evaluacion:

Ne de mujeres y hombres con contrato
indefinido o fijo-discontinuo anualmente

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacion:
desde implantacién

hasta fin de vigencia
del plan.

Objetivo especifico: Garantizar que los procesos de promocion (seleccion interna) se llevan a cabo en igualdad de

condiciones.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Elaboracién de una base de datos con
informacién relevante para la promocion,
desagregada por sexo.

*Se creard una base de datos, mediante
un formulario que permita conocer el nivel
de estudios y formacién de la plantilla
desagregada por sexo y categorias
profesionales. Los formularios se
actualizaran anualmente, realizando asi una
valorizacién objetiva del personal
candidato, por la persona encargada de
asignar la promocién, la cual se regird por
criterios  cuantitativos y  cualitativos,
publicos y transparentes y que tendrd en
cuenta el objetivo de eliminar la
segregacion horizontal existente,
informando al personal no elegido de los
motivos de la no eleccién.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Formulario utilizado, revisiones anuales y

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
1@ ano desde

implantacidn a
vigencia del Plan.
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base de datos

Propiciar la presencia de mujeres en cargos o
funciones de responsabilidad remuneradas
mediante la promocidn.

*Elaboracién de un procedimiento de
promocidn (seleccion interna) transparente
y dar a conocer entre la plantilla, de manera
que, antes de hacer publica una vacante, se
comunicara a toda la plantilla a través de
tablones, correo electrénico, o cualquier
otro método que garantice la total
comunicacion, prestando especial atencién
a las empleadas, informandoles vy
formandoles para poder ocupar el puesto o
las tareas remuneradas distintas a las que
ha venido desempefiando. En caso de
producirse la promocidn, tendra
preferencia, en igualdad de condiciones, la
persona con el sexo menos representado.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacion

del Plan de Igualdad.

Objetivo especifico: Promover la realizacion de acciones formativas en igualdad de oportunidades que faciliten por
igual el desarrollo de habilidades y competencias, sin distincion de género.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Realizacién un protocolo o documento escrito
que especifique un plan de formacién y
difundirlo.

*Realizar un plan de formacion en la
empresa, teniendo en cuenta las
necesidades de cada puesto, asi como las
carencias formativas que pudieran tener las
personas y que suponen una traba a la hora
de promocionar o desarrollar su trabajo. Se
analizaran los puestos desempefiados por
mujeres 'y por hombres, pudiendo
establecer la necesidad de implementar una
formacion u otra en funcién de los
resultados.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Plan de formacién

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
dos afios desde

implantacién a
vigencia del Plan.

Realizacién de cursos de sensibilizacion en
igualdad de oportunidades v en
corresponsabilidad, para toda la plantilla,
dirigido, en primer lugar, al equipo directivo y,
en segundo lugar, al resto del personal de la
empresa, garantizando, en todo caso, que las

*Se contactara como mdaximo cada dos
afios, con una empresa externa que forme
al personal en materia de sensibilizacién en
igualdad y en corresponsabilidad, de
manera que todo toda la plantilla, incluida
la directiva, tenga estos conocimientos o

Responsable:
Comisién
Negociadora.
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nuevas incorporaciones tengan acceso a este
tipo de formacion

cuales quiera que resulten del andlisis
realizado en el plan de formacion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N2 de personas, desagregado por sexo,
formadas en sensibiliza N2 de personas,
desagregado por sexo, formadas en
corresponsabilidad.

Temporalizacién:
desde implantacion
del Plan de Igualdad.

empresa.

Objetivo especifico: Garantizar la no existencia de trato discriminatorio por razén de sexo respecto a las
retribuciones previstas en los convenios colectivos, asi como en el resto de normas colectivas pactadas en la

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Establecer un sistema de transparencia
salarial el que se pueda evaluar que
retribuciones base existen en cada categoria
profesional detectando posibles
discriminaciones salariales

*A partir del Andlisis de puestos de
trabajo establecido en acciones anteriores,
se realizara un andlisis de la posible “brecha
salarial” que esté relacionando puestos y
categorias salariales con salarios base y
complementos.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Analisis puestos de trabajo y brecha salarial

Responsable:

Comision
Negociadora v
Personal
responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacién

a vigencia del Plan y
revision Registro
Retributivo anual.

Operativizar y definir los criterios de asignacién
de complementos salariales y revision para
igualarlos por categorias profesionales.

*Se formalizaran, en un documento
escrito, los criterios de asignacidon de
complementos, pluses y demas conceptos
que se sumen a los sueldos base, de manera
que cada uno de ellos quede establecido
por categoria salarial.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Documentos con criterios de asignacion

*Revision y adecuacion de los sueldos
de toda la plantilla en base a la accidn
anterior hasta que todos queden ajustados
a estos criterios.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N2 de personas desagregado por sexo con
salario revisado

Responsable:

Comision
Negociadora y
Personal
responsable de
RRHH.

Temporalizacién: 1°

afio desde
implantacién del Plan
de Igualdad.
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Objetivo especifico: Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, garantizando el ejercicio de los
derechos reconocidos en la Ley y los convenios; informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
garantizando el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Difundir entre toda la plantilla las medidas de
conciliacion reconocidas por la ley, en materia
de vida familiar, personal y laboral

*Difundir entre toda la plantilla las
medidas de conciliacién reconocidas por ley
y convenio mediante la elaboracién de un
triptico informativo con la normativa
existente en materia de conciliaciéon y
asegurarse de que éste llegue a toda la
plantilla, inclusive las ultimas
incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Triptico sobre conciliacién y registro de
“recibi” por parte de la plantilla que lo ha
recibido.

Responsable:

Comision
Negociadora y
Personal
responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:

dos afios desde
implantacion  del
Plan.

Conocimiento de la corresponsabilidad en
familia y sus beneficios

*Realizacion de una guia informativa
sobre corresponsabilidad y entregar a toda
la plantilla y recogida de firma de un
“recibi”.

*Utilizacion de referentes de hombres
corresponsables de la empresa, si es
posible, en la difusion de las medidas de
conciliacién.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Guia informativa y recibi.

Responsable:
Comisién
Negociadora.

Temporalizacion: dos
primeros afos desde
implantacién del Plan
de Igualdad.

Se atendera especialmente a la conciliacién de
las personas contratadas que sean victimas de
violencia de género, personas con discapacidad
0 con riesgo de exclusion social

*Las  personas contratadas con
discapacidad, con riesgo de exclusion social
o victimas de violencia de género, podran
retrasar la entrada o adelantar la salida
hasta una hora. La concrecion del derecho
se realizard, a solicitud de la persona
interesada, por acuerdo entre ella y la
empresa.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

N2 de personas con discapacidad, riesgo de
exclusién y/o victimas de violencia de
género que se acogen a la medida.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacién

a vigencia del Plan.
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Establecer una bolsa horaria o dias personales
de libre disposicion.

La plantilla dispondrd de una BOLSA DE
HORAS dénde computar el tiempo que han
dedicado a labores de conciliacidn de la vida
familiar y laboral. Cada hora que dediquen a
un asunto relacionado con la
corresponsabilidad y la conciliacion y que
ocurra durante su jornada de trabajo serd
guardada en esa bolsa, una especie de
tiempo pendiente. Al cabo de las
semanas, el empleado o la empleada
recuperara esas horas trabajando.

Responsable:
Personal

responsable
RRHH.

de

Temporalizacidn:
desde implantacién
a vigencia del Plan.

Se atenderd especialmente a la plantilla que
soliciten un cambio de jornada por motivos de
conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral.

Las personas contratadas por la entidad que
tengan personas dependientes a su cargo
podran solicitar la adaptacién o cambio de
jornada para favorecer la conciliacién de la
vida personal, laboral y familiar. Cada caso
serd estudiado y siempre que sea posible,
dada la actividad de Integra2, se promovera
la aceptacion.

Indicador: N2 de solicitudes. Situacién de las
mismas.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH y Direccién de
la entidad.

Temporalizacidn:
Tercer afio desde la

implantacidn.

Objetivo especifico: Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y

MOBBING, de discriminacion y de condiciones contrarias al bienestar.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Realizacién de un Protocolo de Prevencion del
Acoso sexual, por Razon de sexo y Mobbing, y
actuacion en caso de ocurrir, asegurando que
regule el procedimiento de denuncia, la garantia
de privacidad de la victima y la fijacion de
medidas a adoptar en caso de que se produzca
dicha situacion.

*Se realizard un Protocolo de Prevencion
del Acoso sexual, por Razon de sexo y Mobbing
que pudiesen darse en la empresa.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Protocolo de prevencion.

Responsable:

Comision
Negociadora y
Personal
responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:

dos afios desde
implantacién del
Plan.

Informacion a la plantilla de que la direccion
de la empresa y los superiores jerarquicos
estan implicados en la aplicacion de medidas
preventivas del acoso sexual, acoso por
razén de sexo y mobbing.

* Se dara difusion, mediante tablones de
anuncios, web e intranet..., a la Declaracion
Institucional en la que la empresa expone su
rechazo a situaciones de acoso y donde se
comprometio a sancionarlas.

Responsable:
Comisién
Negociadora.
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Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Temporalizacién: dos

Declaracion institucional y prueba de difusidn

(foto de tabldn, web, intranet...)

primeros afos desde
implantacién del Plan
de Igualdad.

Creacion de una Comision de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo, junto con
la persona de referencia.

*Se creard una comisidon de Prevencion
del Acoso sexual y por razéon de sexo. Dicha
comision  tendra las  funciones de
seguimiento e investigacion de los casos
denunciados y puesta en marcha de las
medidas de sensibilizacion y prevencion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Documento creacion de
designacion de P. Referencia.

la comisién y

Responsable:
Comisién
Negociadora.

Temporalizacién:
dos primeros afios

desde implantacién
del Plan de
Igualdad.

Formacién a la Comisién y la Persona de
Referencia sobre el procedimiento a seguir en
caso de denuncia

*Los integrantes de la comisién deberan
tener formacién en prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, asi como de los
procedimientos de actuacion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Documento que acredite la formacion

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.
Temporalizacién:
desde implantacién
a vigencia del Plan.

Realizacién de un Cédigo de buenas practicas en
materia de prevencion del acoso sexual y por
razoén de sexo en el entorno laboral

*Se creard un Cddigo De Buenas Practicas
por parte de la Comision De Prevencion, cuyo
principal objetivo sea garantizar un entorno
de trabajo seguroy libre de acoso sexual y por
razon de sexo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Cddigo de Buenas Practicas

Responsable:
Comisién
Negociadora.

Temporalizacidn:
dos primeros afos

desde implantacién
del Plan de
Igualdad.

Sensibilizacion en materia de prevencion del
acoso y por razén de sexo a toda la plantilla

*Una empresa externa se hara cargo de la
sensibilizacion en materia de prevencion del
acoso sexual y por razén de género por medio
de charlas y/o jornadas que irdn dirigidas a
toda la plantilla y nuevas incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

N2 de personas, desagregado por sexo, que
recibe formacidn en sensibilizacion en
materia de prevencion del acoso.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacidn:
desde implantacién

a vigencia del Plan.

Sensibilizacion en materia de prevencién del
acoso, por razon de sexo y mobbing a toda la
plantilla

*La Comisién tendra la obligacion de
comunicar a toda la plantilla el Protocolo para
la prevencién del acoso, asi como el Cédigo
De Buenas Practicas. Ademas, se han de
divulgar los cauces administrativos para las
denuncias o reclamaciones, también se dara a
conocer a la Persona de Referencia. Dicha
informacién estara contenida en los folletos
informativos, pero también existird en el

Responsable:
Comisién
Negociadora.

Temporalizacidn:
dos primeros afios

desde implantacién
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tabléon de anuncios, web, ... y el personal | del Plan de
firmard un “recibi” de dicho documento. Igualdad.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N2 de personas, desagregado por sexo, que
recibe informacién en sensibilizacion en
materia de prevencion del acoso.

Objetivo especifico: Concienciar a la plantilla de la lacra social que supone la VIOLENCIA DE GENERO; Reconocer y
dar a conocer los derechos de las mujeres contratadas con discapacidad o con riesgo de exclusién social

Medida Accion Responsable y
Plazo

*Se realizaran tripticos informativos
sobre la normativa existente en cuanto a
violencia de género, derechos de las
victimas y lugares donde acudir, que iran
dirigidas a toda la plantilla y nuevas

. incorporaciones. . ..
Que todas las trabajadoras de la empresa implantacion del

conozcan los derechos de las victimas de Plan de Igualdad.
violencia de género y lugares donde acudir

Responsable:
Comisién Negociadora.

Temporalizacidn:
32 afio desde

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

N2 de personas desagregado por sexo que
reciben formacion en sensibilizacion en
materia de prevencion del acoso. (“recibi”
con firmas)

*Se podra realizar, con motivo del dia
internacional contra la violencia de género,
una campafia cada afio, si las condiciones y
circunstancias de la empresa lo permiten,
sobre este tema, con actividades
relacionadas y que pongan de manifiesto la
concienciacion de la organizacion sobre
esta problematica.

Responsable:
Comision Negociadora.

Temporalizacidn:
32 afio desde

implantacién del
Plan de Igualdad.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:

Concienciacion a toda la plantilla de la lacra

. . : i N2 y tipo de actuaciones realizadas con
social que supone la violencia de género

motivo del 25 de noviembre

*Una empresa externa se hara cargo
de la sensibilizacion en materia de
violencia de género por medio de charlas
y/o jornadas que iran dirigidas a toda la
plantilla y nuevas incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacién: N2 de asistentes por sexo.

*Facilitar a las trabajadoras que estén
en esta situaciéon un cambio de puesto de
trabajo, de horario, flexibilidad, etc.

Responsable: Personal
Atender a lo establecido por la LO 1/2004 e responsable de RRHH.
incluir el concepto de interseccionalidad.
*La concrecion de esta accion para las

mujeres con discapacidad o con riesgo de
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exclusion social, se realizard tras la
solicitud de la interesada y previo acuerdo
con la entidad.

Mecanismos de sequimiento y

N2 personas que hacen uso de estas
medidas y tipo de medidas

Temporalizacién:
desde implantacién a
vigencia del Plan.

Objetivo especifico: Implicar e informar a la plantilla de todas las actividades relacionadas con el Plan de Igualdad

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Constitucion de la Comisién Negociadora,
paritaria, formada por representantes de la
entidad y de la plantilla que se encarguen de la
difusion e informacion de todo lo relacionado
con la igualdad, asi como, de la implantacion
del | Plan de Igualdad y sus medidas.

*Se creara una Comision formada por
personas de la entidad y representantes de
plantilla y un/a Agente De Igualdad, la cual
implantara y vigilara las acciones que
conlleva el plan de igualdad, asi como su
evaluacion y comunicacion de su avance
mediante reuniones anuales, sin perjuicio
de reunidén con anterioridad en el tiempo.

*Dar a conocer a toda la plantilla la
existencia de un Plan, los integrantes de su
Comision y Agente de lgualdad, mediante
folletos informativos, carteleria, publicacion
en web, correo electrénico, o cualquier
medio que garantice la total comunicacién
a la plantilla.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:
Comision y actas.

Responsable:
Comisién
Negociadora.

Temporalizacidn:
Desde la firma de

implantacion  del
plan hasta fin de
vigencia.

Ampliar los canales de comunicacién ya
existentes en la empresa para que la plantilla
pueda realizar consultas y expresar opiniones.

*Se creara un buzon de sugerencias
cerrado y confidencial para que la plantilla
pueda realizar consultas y expresar sus
opiniones y se colocard en un lugar discreto
pero que no resulte raro acceder a él para
proteger el anonimato.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Situaciéon y n2 de usos del buzéon de
sugerencias

Responsable:
Personal

responsable
RRHH

de

Temporalizacion: 1°

afio desde
implantacién del Plan
de lgualdad.
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Utilizacion de la web corporativa para dar a
conocer el compromiso en la empresa y las
actividades realizadas de cara a favorecer la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres

*Se creard un apartado en la pagina
web (“lgualdad en INTEGRA2”), con el
compromiso de la empresa con la Igualdad
efectiva y demas documentos y actividades
que tenga que ver con el temay se colocara
también en tablones de anuncios.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:
Apartado web de “lgualdad” e informacion
subida. Informacién en tablones.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacién: dos
primeros afios desde
la implantacion del
Plan de Igualdad.

Objetivo especifico: Sensibilizar a la plantilla acerca del uso no sexista y no discriminatorio del lenguaje.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Revision de toda la documentacién de la
empresa, incluida la web y su ajuste a un
lenguaje no sexista.

*Recopilar y analizar la documentacién
interna y externa: cartas, email,
propaganda, anuncios, folletos, web...
desde el punto de vista del lenguaje no
sexista ni discriminatorio para eliminar
posibles malos usos.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Analisis de la documentacion de la empresa.

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizacién: 3¢

afio desde la
implantacién del Plan
de lgualdad.

Adquisicion del compromiso de utilizar un
lenguaje no sexista en la empresa.

*Realizacion de una Guia de Lenguaje
no sexista que sera repartida entre toda la
plantilla responsable de la elaboracion de
textos y firma de “recibi” de la misma y
ademas se colgara en tablones de anuncios
y la web interna y todos los medios de
difusion oportunos.

*Se fomentard el
inclusivo en la documentacién de la
empresa y se revisard (cartas, e-mail,
propaganda, carteleria, anuncios, folletos,
pagina web...) bajo los criterios de la guia de
lenguaje no sexista y se elaborara un
informe al respecto.

uso del lenguaje

Responsable:
Personal

responsable de
RRHH.

Temporalizaciéon: 3¢

afio desde la
implantacién del Plan
de lgualdad.

Objetivo especifico: Favorecer y dar a conocer la imagen y el compromiso con de igualdad de la empresa de

forma publica.

Medida

Accion

Responsable
y Plazo

Inscripcion del Plan de Igualdad en el Registro

*Segln el Art. 46, apdo. 4 de Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de

Responsable:
Comisién
Negociadora.
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trato y de oportunidades entre mujeres y | Temporalizacién:
hombres en el empleo y la ocupacion, las | 12 afio desde la
empresas estan obligadas a la inscripcion en | implantacidn del
el Registro de su Plan de Igualdad. Plan de Igualdad.
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EVALUACION, CONTROL Y SEGUIMIENTO

Las funciones de colaborar en la elaboracidn del | Plan de Igualdad, su evaluacién, su control en la
implantacion y los seguimientos pertenecen a la Comisidon Negociadora. Estas funciones se llevaran a cabo a

través de al menos una reunién al afio desde la entrada en vigor del | Plan de Igualdad (2021-2025).

Es esencial tener en cuenta las caracteristicas de cada proceso y cuando se realizara:

EL SEGUIMIENTO: se ejecuta anualmente para asegurar la buena realizacién del plan segin

las actuaciones previstas y las reuniones que debe mantener la Comisién Negociadora.

LAS EVALUACIONES INTERMEDIAS: se ejecutan durante la vigencia del plan: se hacen a los 24
meses del comienzo del plan (desde la firma del compromiso), para medir el grado de
implantacion del Plan de Igualdad y comprobar que se logran objetivos, proponer cambios y

mejoras a realizar

LA EVALUACION FINAL: se realiza al terminar el | Plan de Igualdad, es decir, tras los cuatro
anos de vigencia, para estimar su impacto real y afrontar el siguiente Plan de Igualdad en la

asociacion.

La Evaluacidn del Plan de Igualdad se concibe como un proceso de mejora continua en el marco del
desarrollo de las acciones y el instrumento necesario para la deteccién de obstaculos y necesidades y, en su

caso, el reajuste de las acciones.

El establecimiento de mecanismos de seguimiento y evaluacién (indicadores) nos permitira

determinar el grado de avance y consecucién de los objetivos de cada accion.

La evaluacion de este | Plan de Igualdad, por lo tanto, se ejecuta con el siguiente procedimiento y

herramientas:



| PLAN DE IGUALDAD
Evaluacién
Fases
Evaluacion ., Evaluacion del .,
. . Evaluacion de Evaluacién de
diagndstica y de e proceso / -
. Seguimiento . : resultados / final
necesidades intermedia
Diagnéstico Gl e ANEXO I ANEXO I

Negociadora

ANEXO I
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Como apreciamos en el grafico, las cuatro fases clave del proceso integrado de evaluacion de este

proyecto quedarian divididas en cuatro procesos de evaluacién, el proceso inicial serd una evaluacién de

diagnodstico y necesidades, a continuacion, se realizard una evaluacion de entrada o seguimiento de

implantacion del plan, seguida de una evaluacion intermedia del proceso y finalizando con una evaluacion de

los resultados finales.

EVALUACION DIAGNOSTICA Y DE NECESIDADES

El objetivo general es revisar los sistemas de evaluacion de necesidades utilizados en este Plan de

igualdad bajo estudio y disefio del sistema de evaluacién diagndstica para fundamentarlo adecuadamente.

Por otro lado, las evaluaciones de contexto tienen otros posibles objetivos:

Describir, analizar y priorizar las necesidades del sexo en desventaja.

Analizar las condiciones de la situacion en la que sucede la desigualdad presente y sobre la que

se quiere intervenir.

Analizar la empresa en la que se implantara el Plan de Igualdad.
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EVALUACION DE SEGUIMIENTO
En esta fase se revisard la concepcidn base del Plan de Igualdad (justificacion legislativa y su relacidn
con el problema social en cuestién), asi como su estructura interna (objetivos, medidas y acciones,
metodologia), la dotacidn de recursos por parte de la empresa hasta el momento, la viabilidad de las medidas

y acciones, y cualquier otra cuestion incluida en la definicién de las fases del Plan de Igualdad.

Lo principal es realizar una correcta evaluacidn por parte de la Comisién Negociadora de todos los

elementos del | Plan de Igualdad, para ello se facilita el ANEXO Il que ayudard a la ejecucidn de esta evaluacion.

EVALUACION DEL PROCESO
En esta fase se intentara determinar el grado de ajuste entre lo que se esta haciendo (Ejecucién) y lo
gue estaba previsto (planificacion) con el objetivo de modificar el plan de trabajo o de corregir las actuaciones

(seguimiento y control).

Todo Plan de lIgualdad puede ser descrito como una secuencia de acciones, cuya sucesidén y

coordinacion posibilita el logro de los resultados deseados y el acercamiento a la igualdad real.

La evaluacién del proceso nos requiere elaborar previamente el mapa de procesos de nuestro Plan de
Igualdad, por lo que, en el ANEXO Il se muestra la plantilla que se usard como herramienta para la evaluacion

de cada proceso, esto es, de cada una de sus medidas y acciones que consideremos con necesidad de evaluar.

EVALUACION DE RESULTADOS
Finalmente, la Comision Negociadora intentard determinar y valorar todo tipo de resultados derivados
de nuestro Plan de Igualdad, tanto los previstos como los no intencionados, positivos o negativos, directos o
no, a corto, medio o largo plazo, y cualquier otra consecuencia que razonablemente se pueda entender que

ha sido producida por su ejecucion.

El objetivo de esta evaluacidn final es identificar los resultados deseados e impactos no esperados en

este Plan de Igualdad.

De manera general, asi podremos distinguir dos tipos de consecuencias:

v Resultados. Se refieren al cambio logrado en términos de consecucién de los objetivos previstos en

nuestro Plan de Igualdad, tanto generales como especificos (eficacia).
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v Impactos. Dada la complejidad de los Planes de lgualdad y si impacto en la sociedad, los resultados
directos provocaran otros cambios de segundo orden no previstos, que puede ser importante conocer

y valorar para tener una idea mas correcta de las consecuencias de nuestra ejecucion.

Para llevar a cabo la evaluacion final de este Plan de Igualdad se utilizardn los instrumentos que encontraremos

en ANEXO II.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La finalidad de este procedimiento es identificar los mecanismos aplicables para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revisidon o evaluacion del Plan de Igualdad,
en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

La aplicaciéon, seguimiento y evaluacidn interna de los objetivos, medidas e indicadores identificados
en el presente Plan es responsabilidad de la Comisién de Igualdad de INTEGRA2 mediante sus reuniones

anuales.

*%* El seguimiento, revisidn o evaluacidn del Plan de Igualdad es responsabilidad de la Comision del Plan

de Igualdad que se reunira anualmente para ello.

*%* Estas Comisiones quedaran validamente constituidas cuando a la reunidn asistan, presentes o

representados, la mayoria de 2/3 de las representaciones.

. . . . .
*%* La toma de decisiones se hard por consenso de los y las asistentes a cada una de las reuniones

(unanimidad).

o o s .
*°* Los acuerdos alcanzados se reflejardn en el Acta de la reunién. En caso de desacuerdo, se hara constar

en la misma las posiciones defendidas por cada representacion.

% Las Actas serdn firmadas al final si se ha elaborado o al comienzo de la siguiente reunién por todos los

y las asistentes.

En conclusién, este procedimiento recoge:

ADOPCION DE ACUERDOS: las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un
acuerdo, requiriéndose la presencia y el voto de la mayoria de cada una de las partes para la adopcién
de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la
mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la comision.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: en caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias sustanciales,
debidamente constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacion correspondiente, la Comisién
podra acudir a los procedimientos y érganos de solucidon auténoma de conflictos.

REGISTRO: el resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comision, a la autoridad laboral competente (si se
requiere) a los efectos de registro, depdsito y publicidad de la revision del plan de igualdad.
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TEMPORALIZACION

La temporalizacidn para la ejecucién de este | Plan de Igualdad se establece desde el comienzo de la
elaboracion de este, inicidndose con la firma del Compromiso de INTEGRA2 con la igualdad, con fecha desde
el 13 de abril de 2020 hasta el 13 de abril de 2025, durante este periodo se realizara la ejecucidn de este |

Plan de Igualdad.

ANO 2020 ANO 2021 ANO 2022 Afio 2023 Afio 2024
Elaboracion del Implementacion de las acciones recogidas en el plan.
DIAGNOSTICO
del plan de
igualdad e o Evaluacion o o
12 Seguimiento 22 Seguimiento Evaluacion final

implementacion intermedia

de medidas
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PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION DE LA PLANTILLA

El | Plan de Igualdad de INTEGRA2 tiene establecida la representacion de la plantilla en la comision

negociadora, con lo que las vias de informacién estan garantizadas.

ASIGNACION DE RESPONSABLE DEL PLAN

Se asigna a l. G.M., como persona responsable del | Plan de lIgualdad de INTEGRA2.

APROBACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

Este | Plan de Igualdad de INTEGRA2 de conformidad con lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, y el Real Decreto-ley 6/209, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantias de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion, ha sido objeto de negociacién en el seno de la Comisién Negociadora, y una vez

presentado el texto final, se aprueba por dicha comisidn, formalmente, en su reunién del 13 de ABRIL de 2021.

FIRMAS:

Representante de la Asociacién Representante de Plantilla
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ANEXO I. REFERENCIAS NORMATIVAS

NORMATIVA DE REFERENCIA

ESTATAL

LEY ORGANICA 3/2007, de 22 Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres
de marzo, para la lgualdad 1. Las politicas de empleo tendran como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la participacién de las mujeres en el

Efectiva de Mujeres y mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorard la empleabilidad y la

Hombres permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado

de trabajo.

2. Los Programas de insercion laboral activa comprenderan todos los niveles educativos y edad de las mujeres, incluyendo los
de Formacidn Profesional, Escuelas Taller y Casas de Oficios, dirigidos a personas en desempleo, se podran destinar

prioritariamente a colectivos especificos de mujeres o contemplar una determinada proporcidn de mujeres.

Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran establecer medidas de accidn positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion

en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.
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Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en
forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su

ejercicio.

2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad

Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un

permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Articulo 45. Elaboracion y aplicacién de los planes de igualdad

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la

legislacién laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores (y trabajadoras), las medidas de igualdad a que se refiere el

apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracidn y aplicaciéon de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos
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en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacidén en la forma que se determine en la legislacidn laboral (asi
gueda modificado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y

de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn).

3. Sin perijuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi

se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaborardn y aplicardan un plan de igualdad, previa negociacién o consulta, en su caso, con la
representacién legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento
sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracidn y aplicacién de dicho plan, en los términos que se fijen

en el indicado acuerdo.

5. La elaboracién e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demds empresas, previa consulta a la

representacioén legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.
Se modifica el apartado 2 y se afiaden el 4, 5 y 6 (Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia

de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion).
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1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico
de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar

la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su

consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagndstico negociado, en
su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd al menos las siguientes materias: (ver texto
extendido RD.-ley 6/2019, del 1 de marzo).

La elaboracién del diagndstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccién
de la empresa facilitard todos los datos e informacidn necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los

Trabajadores.

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

adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.
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4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo dependientes de la Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las

Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.

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

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

Articulo 47. Transparencia en la implantacién del plan de igualdad

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores

y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los Planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucidn de los acuerdos sobre planes de

igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
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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 mujeres
y hombres en el empleo y la

ocupacion

I PLAN DE IGUALDAD Pagina |12

1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes

hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones de

formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de la

empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto. Todos los articulos seiialados han quedado modificados
por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Articulo 9. Validez del contrato
3. En el caso de nulidad por discriminacion salarial por razén de sexo, el trabajador tendra derecho a la retribucién

correspondiente al trabajo igual o de igual valor.
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Articulo 22. Sistema de clasificacion profesional

3. La definicidon de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacional entres
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tenga como objetivo garantizar la ausencia
de discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumpliran

con lo previsto en el articulo 28.1.

Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo
1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion

alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su

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

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias

profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.
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Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacién legal de los trabajadores en la empresa, al

registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo
sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mds, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario deberd incluir en el Registro salarial una justificaciéon de que dicha diferencia responde

a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

Articulo 64. Derechos de informacidn y consulta y competencias

3. También tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en la que debera incluirse el registro previsto en el articulo 28.2
y los datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresay, de haberse establecido

un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.
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Articulo 1. Objeto.

El presente real decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagndstico,
incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en las previsiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, todo ello sin

perjuicio de las disposiciones que establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro del ambito de sus competencias.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. Todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con independencia del nimero de
personas trabajadoras en plantilla, de acuerdo con lo establecido en el articulo 45.1 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar, previa negociacién, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, asi
como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

3. Alas empresas incluidas en el articulo 45.3 y 4 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, les serd de aplicacion lo establecido
en este real decreto, salvo en lo que expresamente se prevea en el convenio colectivo que establezca su adopcién o en el
acuerdo sancionador, respectivamente.

Articulo 3. Cuantificacion del nimero de personas trabajadoras de la empresa.
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1. A los efectos de lo dispuesto en el articulo 45.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para el calculo del nimero de
personas que dan lugar a la obligacién de elaborar un plan de igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa,
cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas
las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas con contratos de puesta a

disposicion.

Articulo 5. Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad.

1. Sin perjuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, y de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y
46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberan ser objeto de
negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo con el presente articulo.

4. Deberad promoverse la composicién equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de ambas partes de la comision
negociadora, asi como que sus integrantes tengan formacidn o experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral.

5. Durante el proceso de negociacidn, se levantara acta de cada una de las reuniones de la negociacion, que deberan ser

aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Articulo 8. Contenido minimo de los planes de igualdad.

1. Los planes de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, 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.

2. Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendran, al menos, el siguiente contenido:
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a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el articulo 2.6 un informe de diagndstico
de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e) Definicidn de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucidon y priorizacién de las mismas, asi como disefio de indicadores que
permitan determinar la evolucién de cada medida.

g) ldentificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la implantacion, seguimiento y
evaluacidn de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacidon, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

j) Composicién y funcionamiento de la comision u érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacién y revisién periddica
de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en

la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.
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Articulo 11. Registro de planes de igualdad.

1. Los planes de igualdad seran objeto de inscripcidn obligatoria en registro publico, cualquiera que sea su origen o naturaleza,
obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes.

2. A estos efectos se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el registro de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, creados y regulados
por las comunidades auténomas, en el ambito de sus competencias.

3. La citada inscripcidn en el registro permitira el acceso publico al contenido de los planes de igualdad.

Articulo 1. Objeto.

El objeto de este real decreto es establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la
discriminacién en este dmbito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos
existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola y de acuerdo con lo
establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la
proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacidn de estos datos y
por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), y la Ley Orgénica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.
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Este real decreto serd de aplicacién en el ambito de las relaciones laborales reguladas en el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre

Articulo 3. Principio de transparencia retributiva.

1. A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en materia retributiva entre
mujeres y hombres, las empresas y los convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva
entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucion de las personas trabajadoras y
sobre sus diferentes elementos, permite obtener informacidn suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucion.

2. El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacién de discriminaciones, en su caso, tanto directas
como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempeiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucién inferior sin que dicha
diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
adecuados y necesarios.

3. El principio de transparencia retributiva se aplicard, al menos, a través de los instrumentos regulados en el presente real
decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracidn de puestos de trabajo de la clasificacion
profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de informacién de las
personas trabajadoras.

Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo.

1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, todas las empresas deben tener un

registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos. Este registro tiene por objeto garantizar
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la transparencia en la configuracién de las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la informacién
retributiva de las empresas, al margen de su tamano, mediante la elaboracién documentada de los datos promediados y
desglosados.

2. El registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de
los Trabajadores

Articulo 7. Concepto de auditoria retributiva.

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva, de conformidad con
el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacién que requieren dichos planes de igualdad. La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién 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 retribucién. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades
para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar laigualdad
retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en
el mismo

Articulo 8. Contenido de la auditoria retributiva

1. La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa: a) Realizacidn del diagnédstico de la situacién
retributiva en la empresa. El diagndstico requiere: 1.2 La evaluacién de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido

en el articulo 4, tanto con relacién al sistema retributivo como con relacidn al sistema de promocidn. La valoracion de puestos
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de trabajo tiene por objeto realizar una estimacién global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto
de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacién o valor numérico al mismo. Los
factores de valoracidn deben ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con
el desarrollo de la actividad laboral. La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo
de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacién de la
empresa y otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad
de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos. 2.2 La relevancia de otros factores desencadenantes de la
diferencia retributiva, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las
medidas de conciliacidon y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar
en su promocién profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en
materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas. b) Establecimiento de un plan de actuacion para la
correccion de las desigualdades retributivas, con determinacidn 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 implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos. 2. A los efectos de valoracidn de los puestos de trabajo,
serdn de aplicacion aquellos sistemas analiticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el

presente articulo y de manera especifica los criterios descritos en el articulo 4.

Articulo 27. Planes de igualdad y presencia equilibrada en el sector empresarial
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1. La Administracién de la Junta de Andalucia fomentard y prestard apoyo y asesoramiento para la elaboracidn de los planes de
igualdad en las empresas privadas que no estén obligadas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. Dichos planes, sin perjuicio de lo dispuesto en la normativa basica sobre la materia, deberan contemplar
medidas para el acceso al empleo, la promocién, la formacidn, la igualdad retributiva; medidas para fomentar la conciliacidn
de la vida familiar y laboral, la proteccidn frente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como incluir criterios y

mecanismos de seguimiento, evaluacion y actuacion.
2. Las empresas procuraran la presencia equilibrada de mujeres y hombres en sus drganos de direccion.

3. Los programas de formacion incluidos en los Planes de Igualdad de las empresas priorizardn las acciones formativas cuyo

objetivo sea la igualdad entre mujeres y hombres dentro de la organizacion.

Articulo 28. Negociacion colectiva

1. Partiendo del pleno respeto al principio constitucional de la autonomia en la negociacion colectiva, la Administracion de la
Junta de Andalucia fomentara la inclusidon de cldusulas destinadas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades y la no
discriminacién por razén de género en la negociacién colectiva en Andalucia. Se promovera la elaboracién de recomendaciones

o clausulas tipo en esta materia, y en materia de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

2. Se realizaran actividades de sensibilizacién destinadas a fomentar la participacidn de las mujeres en la negociacidn colectiva.

En los estudios que se realicen sobre la negociacidn se incluira el papel de la mujer en la misma.
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3. La Administracién de la Junta de Andalucia garantizara que los convenios colectivos No contengan cldusulas contrarias al
principio de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, ya sea esta discriminacién directa o indirecta, y que no

establezcan diferencias retributivas por razén de género, y ademas hagan un uso no sexista del lenguaje.
4. Las organizaciones sindicales procuraran la presencia equilibrada de mujeres y hombres en sus érganos de direccion.

5. La Administracién de la Junta de Andalucia promovera que los convenios colectivos incluyan el correspondiente analisis de

impacto de género.
Articulo 29. Seguridad y salud laboral

1. Las Administraciones publicas de Andalucia promoverdn una concepcion integral de la salud que tenga en cuenta tanto los

riesgos fisicos como psicosociales, atendiendo a las diferencias de las mujeres y de los hombres.

2. Se adoptaran las medidas adecuadas de proteccion relativas a la salud y a la seguridad de las trabajadoras embarazadas que

hayan dado a luz recientemente o que se encuentren en periodo de lactancia.

3. Se considerard discriminacién por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la

maternidad.

Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razén de sexo

1. Las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas necesarias, en su dmbito competencial, para que exista

un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razéon de sexo. En este sentido, tendran la consideracién de conductas
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qgue afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencién deberdn abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la

responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan negociarse con los representantes de las trabajadoras
y los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacidn de campafias informativas

o acciones de formacion.

2. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y, a tal efecto, las
Administraciones publicas arbitraran los protocolos de actuacién con las medidas de prevencidn y proteccién necesarias frente
a las consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacién de las

denuncias y el impulso de las medidas cautelares.

3. Los protocolos de actuacién contemplaran las indicaciones a seguir ante situaciones de acoso sexual y acoso por razén de

sexo.

4. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracién de dichos protocolos y realizara el seguimiento y

evaluacion de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y

psicoldgico especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos supuestos.
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ANEXO II. PLANTILLAS PARA EVALUACION Y SEGUIMIENTOS

. Plantilla de revision de los elementos del | Plan de Igualdad para

seguimientos.

Confirme que los siguientes elementos estan definidos de manera suficiente y clara en el

Plan de Igualdad, e indique una previsién para solventar las posibles insuficiencias, sefialando

quién asumira esta tarea y con qué plazo de tiempo. (Tenga en cuenta que los cambios no

necesariamente podran introducirse sobre la marcha, y puede que deban ser contemplados

en la préxima fase anual de planificacién).

Elementos del Plan de Igualdad Necesidad de Responsable
mejora de la mejora
(Ejecucion adecuada)

Obijetivos generales Si NO

Objetivos Especificos Si NO

Acciones y medidas Si  NO
(desglosar tantas acciones
como se considere)

Funciones de responsables Si NO
de planificacion, supervision

e implantacion de |las
acciones

Temporalizacién SI ' NO

Plazo
previsto
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Participacion de la plantilla SI ' NO

Sistema de Evaluacion SI NO

OBSERVACIONES:
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1. Plantilla para evaluacidon de la planificacion del Plan de Igualdad

Criterios de valor

Claridad de la
teoria. La teoria
del Plan de
Igualdad esta
descrita de forma
sencilla, completa

y comprensible

Fundamentacién
tedrica. La teoria
se sustenta en
conocimientos

cientificos o en

Indicadores

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)

Procedimiento

Adecuacién:
SI/NO (Motivos)

Documentacion

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)

Recursos en la
empresa

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)




experiencias

previas

Coherencia. Los
elementos del Plan
de Igualdad tienen
una relacion légica
interna sistematica

y biunivoca

Pertinencia. El Plan
de lgualdad se
dirige a resolver
las desigualdades
o necesidades
sociales

diagnosticadas

PLAN DE

IGUALDAD
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Viabilidad. El Plan
de Igualdad puede
llevarse a cabo
(condicionantes
politicos,
materiales,
econdémicos,
conceptuales o de

recursos humanos)

Evaluabilidad.
Podemos definir
criterios e
indicadores
suficientes para
juzgar el éxito de
la implantacidn y
los resultados del

Plan de Igualdad
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Il. Plantilla de evaluacidn de las medidas y acciones

Complete el mapa de procesos de alguna de las acciones clave de su Plan de Igualdad.

ACCION: Adecuacién: SI/NO
(Motivos)

Acciones
diferenciadas
necesarias para la

realizacion

Etapas. Fases
parala
realizacién de la

actividad/s

Resultados.

Producto o
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servicio final de

cada etapa

Plazos de
ejecucion. Inicioy

fin de cada etapa

Responsables.
Encargados/as de
la realizacion de

la accion

Destinatarios/as.
Personas a
quienes se
entrega, o se

benefician del

PLAN DE

IGUALDAD
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resultado de la

etapa o actividad

Condicionantes.
Situaciones o
factores del
contexto que
suponen un
riesgo para la

accion.

OBSERVACIONES:

PLAN DE

IGUALDAD
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V. Plantilla de evaluacion de resultados

Resultados

RESULTADOS
DIRECTOS

(Objetivos del |
Plan de Igualdad)

IMPACTO DE
SEGUNDO ORDEN

(Cambio social)

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)

Indicadores Adecuacion: Cantidad o cualidad

SI/NO (Motivos)

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)

Procedimiento

Adecuacion:
SI/NO
(Motivos)
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V. Planificacion de mejora para préximo plan de igualdad

Debilidades. Aspectos deficitarios del Plan de Igualdad detectados durante = Criterios. Valores que indican la urgencia o necesidad de reforzar

el proceso de evaluacion

fortalezas o eliminar déficit

Fortalezas. Aspectos modélicos positivos detectados durante el proceso de Prioridades. Relacidn final de objetivos de mejora

evaluacion
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\'/B REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISION
NEGOCIADORA DEL | PLAN DE IGUALDAD DE INTEGRA2

Integra2 en el marco de lo establecido en la Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombre, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/210, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, adquiere el

compromiso de crear y aprobar un Plan de Igualdad de la empresa.

En este Reglamento Interno de la Comisidon para la Negociacién del Plan de Igualdad
se formaliza y regulan las pautas de trabajo, competencias y funciones que van a regir el

disefo, desarrollo, asi como su posterior seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
Articulo 1. Constitucion de la comision para la negociacién del Plan de Igualdad.

La Direccion de INTEGRA2, CCOO y UGT acuerdan la creacion de la Comision
Negociadora paritaria del Plan de Igualdad, que tendra por objeto la negociacion,
coordinacién, supervision y seguimiento de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad, con
la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre las empleadas y empleados de la

empresa y promover su efectividad.

La Comisidn Negociadora del | Plan de Igualdad de INTEGRA2 es el 6rgano competente

para la elaboracion del diagndstico y posterior Plan de Igualdad.
Articulo 2. Composicidn.

Esta Comisidn, estara compuesta de forma paritaria por representantes de la Empresa
y Representacidn de la plantilla con los sindicatos CCOO y UGT con representacién mayoritaria

en el sector.

La Comisién Negociadora acuerda por ambas partes que se nombre Presidente/a y

Secretario/a, de entre sus integrantes, a la persona en representacion de la empresa.
La Presidencia tendrd competencia para:

1. Acordar la convocatoria de las sesiones ordinarias y extraordinarias y fijar el orden del

dia, de acuerdo con las propuestas de los integrantes de la Comision.

2. Presidir las sesiones, moderar el desarrollo de los debates y suspenderlos por causas

justificadas.

3. Dictaminar el comienzo y finalizacidn de las reuniones.




4.

5.

6.
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Velar por el cumplimiento de las leyes.

Visar las actas y certificaciones de los acuerdos de la Comision.

Ejercer cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion de Presidente/a de la

Comision.

Seran funciones de la Secretaria de la Comision:

7.

Convocar a los miembros de la Comisién mediante escrito y/o correo electrénico, por
orden de su Presidente/a, con antelacidn suficiente, al menos 3 dias. Junto con la
convocatoria, se remitira el orden del dia con la documentacién adicional referida al

mismo y el borrador del Acta de la sesién anterior.

Recibir los actos de comunicacion de los miembros, y, por tanto, las notificaciones,
peticiones de datos, rectificaciones o cualquier otra clase de escritos de los que deba

tener conocimiento.
Preparar la tramitacion de los asuntos que sean competencia de la Comisidn.

Levantar acta reflejando las propuestas de los miembros de la Comisidn, el resultado

de la reunién, acuerdo etc.
Expedir certificaciones de las consultas, dictdmenes y acuerdos aprobados.

Tener a disposicion de los componentes de la Comision las actas de las sesiones y los

acuerdos adoptados.

Cuantas otras funciones sean inherentes a su condicion de Secretario/a.

Articulo 3. Funciones de la Comisién Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendrd las siguientes competencias:

Negociacion y elaboracidn del diagndstico y de las medidas que integrardn el Plan de

Igualdad.
Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de
aplicaciéon, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi
como las personas u odrganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.
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%* Implantacion del Plan de Igualdad, facilitando la consecucién de los objetivos.

%* Participar en la difusidn del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima implicacion del

conjunto de la plantilla.
%* Realizar el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad.

%* Atender y resolver las consultas, sugerencias y propuestas que se planteen en materia

de igualdad en la empresa.

%* Realizar informes sobre la situacién de Igualdad, proponiendo las recomendaciones

que considere oportunas.
%* Realizar una Memoria Anual del Plan de Igualdad.

%* Definir indicadores de vigilancia, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.
%* Proponer medidas, mejoras y modificaciones para el Plan de Igualdad y/o para un

posterior Plan de Igualdad.

%* Remisién del Plan que fuere aprobado a la autoridad laboral competente a efectos de

registro, depdsito y publicacién.

Articulo 4. Funciones Agente de Igualdad.

«* Participacion en las reuniones de la Comisién Negociadora en éstas con voz, pero sin
voto.
7

%* Hacer de punto de unidn entre la Comisién Negociadora y el conjunto de la empresa.

#* Asesoramiento a la Comisién Negociadora.

Articulo 5. Reuniones.

La comision acuerda reunirse anualmente y establece una agenda de reuniones para

la negociacidn y elaboracién del Plan de Igualdad.

La convocatoria ordinaria se incluird en el orden del dia de cada reunion, enviandose
posteriormente por escrito junto a los puntos del orden del dia que se trataran en dicha
reunion, asi como adjuntando la documentacién necesaria. Para convocatoria extraordinaria

el plazo se podra reducir hasta las 72 horas a partir de la peticién.
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La Comisidn serd convocada a peticién de la Presidencia o de alguna de las personas

gue componen la Comisién.

Para la valida constitucion de la Comisién, a efectos de la celebracion de reuniones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerird la asistencia de la Presidencia, la Secretaria 'y
la representacién de los trabajadores y las trabajadoras, o en su caso, de quienes las

reemplacen.

Articulo 6. Actas.

De cada sesidon de la Comision se levantara acta por el/la Secretario/a, que recogera

expresamente

e Quienes asisten.
e Ellugary lafecha de realizacion.
e Elorden del dia.
e Los acuerdos totales o parciales adoptados.
e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,
mas adelante en otras reuniones.
Las actas serdan aprobadas y firmadas por todos los miembros asistentes, con

manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Articulo 7. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisidon Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a

aquella informacidn que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision
podra ser utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que

motivaron su entrega.

Articulo 8. Sustitucion y/o cese de las personas que integran la Comision Negociadora.
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Las personas que integren la Comisidn Negociadora seran sustituidas en caso de

ausencia por imposibilidad o causa justificada, dimisidn, finalizacidon del mandato o cuyo

mandato ha sido cesado por las personas que lo designan.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran
reemplazadas por el dérgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de

conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la

entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién Negociadora.

Articulo 9. Adopcidén de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucidon de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En
todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de ambas partes que componen la

Comisidn, y seran vinculantes para todas las partes.

La Comisidon Negociadora podrd contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que

intervendra con voz, pero sin voto.

Articulo 10. Resolucion de Discrepancias y Registro.

En caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias sustanciales, debidamente
constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacidn correspondiente, la Comisidn

podra acudir a los procedimientos y érganos de solucidon auténoma de conflictos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remisién, por la persona designada por la Comisidn
Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y
publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

modificado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.
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Articulo 11. Aprobacién y modificacion del reglamento.
La aprobacién y modificacién del Reglamento requerira la mayoria.

El Reglamento entrard en vigor desde el momento de su aprobacion.

Articulo 12. Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Comision Negociadora tendra competencias en materia de definicion de los
indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacién necesarios para
realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las medidas del plan de

igualdad implantadas.

En el Plan de Igualdad, y sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, deberd incluirse
una comisién u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicidn y
atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberdn participar de forma paritaria la
representacién de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo

posible, tendrd una composicién equilibrada entre mujeres y hombres.

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad se realizara
por la Comisidon Negociadora de forma periddica conforme se estipule en el calendario de

actuaciones del plan de igualdad.
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VII. ANEXO CALENDARIO DE ACTUACIONES

2021

2022

2023

2024
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Medidas
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47
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47
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2T
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47
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Las personas que intervienen en el proceso de seleccidn estaran formadas y sensibilizadas
en cuestiones de igualdad de oportunidades mediante charlas impartidas por personal
experto en materia de igualdad y/o formacion on-Line.

Las personas que intervienen en el proceso de seleccién estaran formadas en buenas
practicas de seleccion no discriminatorio mediante formacion impartida por personal
experto en la materia de igualdad y recursos humanos.

Revisién y modificacion, en su caso, de los documentos utilizados en los procesos de
seleccién (entrevistas, pruebas, descripcidén de puestos de trabajo) para eliminar cuestiones

no relacionadas con el ejercicio del puesto de trabajo.

Realizacién de una base de datos de las candidaturas (nuevo puesto o promocién), donde se
ofrezca informacién periddica de las candidaturas por categoria, sexo, seleccionados/as y
descartados/as y motivos de descarte.

Estableciendo como medida positiva que, en igualdad de condiciones de aptitud vy
preparacion para el puesto, entrara la persona con el sexo menos representado en el mismo.

Se incorporaran las ofertas de empleo de la empresa en la web corporativa y en la intranet
si existiera

Establecer el compromiso de presentar el mismo nimero de candidatos/as, en los procesos
de seleccion, siempre que sea posible

Las personas que intervienen en el proceso de CLASIFICACION estardn formadas y
sensibilizadas en cuestiones de igualdad de oportunidades mediante charlas impartidas por
personal experto en materia de igualdad y/o formacién on-Line
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En las posibles vacantes o sustituciones de las categorias donde solo haya hombres se
convocard en primer lugar a mujeres. Lo mismo se llevara a cabo en las que solo haya
mujeres (se convocara a hombres).

Incrementar el nUmero de contratos fijos, para la parte de la plantilla que, a igualdad de
condiciones tenga el sexo menos representado en ese departamento o puesto de trabajo.

Conversion de los contratos a tiempo parcial en contratos de jornada completa

Se creard una base de datos, mediante un formulario que permita conocer el nivel de
estudios y formacion de la plantilla desagregada por sexo y categorias profesionales. Los
formularios se actualizaran anualmente, realizando asi una valorizacidn objetiva del personal
candidato, por la persona encargada de asignar la promocion, la cual se regira por criterios
cuantitativos y cualitativos, publicos y transparentes y que tendra en cuenta el objetivo de
eliminar la segregacién horizontal existente, informando al personal no elegido de los
motivos de la no eleccién.

Elaboracidon de un procedimiento de promocién (seleccién interna) transparente y dar a
conocer entre la plantilla, de manera que, antes de hacer publica una vacante, se comunicara
a toda la plantilla a través de tablones, correo electrdnico, o cualquier otro método que
garantice la total comunicacion, prestando especial atencidn a las empleadas, informandoles
y formandoles para poder ocupar el puesto o las tareas remuneradas distintas a las que ha
venido desempefiando. En caso de producirse la promocion, tendra preferencia, en igualdad
de condiciones, la persona con el sexo menos representado

Realizar un plan de formacion en la empresa, teniendo en cuenta las necesidades de cada
puesto, asi como las carencias formativas que pudieran tener las personas y que suponen
una traba a la hora de promocionar o desarrollar su trabajo. Se analizaran los puestos
desempefiados por mujeres y por hombres, pudiendo establecer la necesidad de
implementar una formacion u otra en funcion de los resultados

Se contactara como maximo cada dos afios, con una empresa externa que forme al personal
en materia de sensibilizacion en igualdad y en corresponsabilidad, de manera que todo toda
la plantilla, incluida la directiva, tenga estos conocimientos o cuales quiera que resulten del
analisis realizado en el plan de formacion
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A partir del Analisis de puestos de trabajo establecido en acciones anteriores, se realizara un
analisis de la posible “brecha salarial” que esté relacionando puestos y categorias salariales
con salarios base y complementos.

Se formalizardn, en un documento escrito, los criterios de asignacion de complementos,
pluses y demas conceptos que se sumen a los sueldos base, de manera que cada uno de ellos
quede establecido por categoria salarial.

Revisidon y adecuacién de los sueldos de toda la plantilla en base a la accidn anterior
hasta que todos queden ajustados a estos criterios.

Difundir entre toda la plantilla las medidas de conciliacién reconocidas por ley y convenio
mediante la elaboracién de un triptico informativo con la normativa existente en materia de
conciliacién y asegurarse de que éste llegue a toda la plantilla, inclusive las ultimas
incorporaciones.

Realizacién de una guia informativa sobre corresponsabilidad y entregar a toda la plantilla y
recogida de firma de un “recibi”.

Utilizacion de referentes de hombres corresponsables de la empresa, si es posible, en la
difusién de las medidas de conciliacién.

Las personas contratadas con discapacidad, con riesgo de exclusion social o victimas de
violencia de género, podran retrasar la entrada o adelantar la salida hasta una hora. La
concrecién del derecho se realizara, a solicitud de la persona interesada, por acuerdo entre
ellay la empresa.

La plantilla dispondra de una BOLSA DE HORAS dénde computar el tiempo que han
dedicado a labores de conciliacion de la vida familiar y laboral. Cada hora que dediquen a
un asunto relacionado con la corresponsabilidad y la conciliacién y que ocurra durante su
jornada de trabajo serd guardada en esa bolsa, una especie de tiempo pendiente. Al cabo de
las semanas, el empleado o la empleada recuperara esas horas trabajando.

Las personas contratadas por la entidad que tengan personas dependientes a su cargo
podran solicitar la adaptaciéon o cambio de jornada para favorecer la conciliacion de la vida
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personal, laboral y familiar. Cada caso sera estudiado y siempre que sea posible, dada la
actividad de Integra2, se promovera la aceptacion

Se realizard un Protocolo de Prevenciéon del Acoso sexual, por Razén de sexo y Mobbing que
pudiesen darse en la empresa.

Se dard difusién, mediante tablones de anuncios, web e intranet.., a la Declaracién
Institucional en la que la empresa expone su rechazo a situaciones de acoso y donde se
comprometio a sancionarlas.

Se creard una comision de Prevencion del Acoso sexual y por razéon de sexo. Dicha comisidn
tendra las funciones de seguimiento e investigacion de los casos denunciados y puesta en
marcha de las medidas de sensibilizacién y prevencion.

Los integrantes de la comisién deberan tener formacién en prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo, asi como de los procedimientos de actuacion.

Se creara un Codigo De Buenas Practicas por parte de la Comision De Prevencion, cuyo
principal objetivo sea garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de acoso sexual y por
razén de sexo.

Una empresa externa se hard cargo de la sensibilizacion en materia de prevenciéon del acoso
sexual y por razén de género por medio de charlas y/o jornadas que iran dirigidas a toda la
plantilla y nuevas incorporaciones

La Comision tendra la obligacion de comunicar a toda la plantilla el Protocolo para la
prevencién del acoso, asi como el Cddigo De Buenas Practicas. Ademads, se han de divulgar
los cauces administrativos para las denuncias o reclamaciones, también se dara a conocer a
la Persona de Referencia. Dicha informacion estard contenida en los folletos informativos,
pero también existira en el tablon de anuncios, web, ... y el personal firmard un “recibi” de
dicho documento.
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Se realizaran tripticos informativos sobre la normativa existente en cuanto a violencia de
género, derechos de las victimas y lugares donde acudir, que irdn dirigidas a toda la plantilla
y huevas incorporaciones.

Se podra realizar, con motivo del dia internacional contra la violencia de género, una
campanfa cada afio, si las condiciones y circunstancias de la empresa lo permiten, sobre este
tema, con actividades relacionadas y que pongan de manifiesto la concienciacion de la
organizacion sobre esta problematica

Una empresa externa se hard cargo de la sensibilizacidn en materia de violencia de género
por medio de charlas y/o jornadas que irdn dirigidas a toda la plantilla y nuevas
incorporaciones.

Facilitar a las trabajadoras que estén en esta situacion un cambio de puesto de trabajo, de
horario, flexibilidad, etc.

La concrecidn de esta accidn para las mujeres con discapacidad o con riesgo de exclusion
social, se realizara tras la solicitud de la interesada y previo acuerdo con la entidad.

Se creara una Comisién formada por personas de la entidad y representantes de plantilla 'y
un/a Agente De lgualdad, la cual implantara y vigilard las acciones que conlleva el plan de
igualdad, asi como su evaluacidén y comunicacidn de su avance mediante reuniones anuales,
sin perjuicio de reunion con anterioridad en el tiempo

Dar a conocer a toda la plantilla la existencia de un Plan, los integrantes de su Comisién y
Agente de lgualdad, mediante folletos informativos, carteleria, publicacion en web, correo
electrdnico, o cualquier medio que garantice la total comunicacion a la plantilla.

Se creard un buzdn de sugerencias cerrado y confidencial para que la plantilla pueda realizar
consultas y expresar sus opiniones y se colocara en un lugar discreto pero que no resulte
raro acceder a él para proteger el anonimato

Se creard un apartado en la pagina web (“Igualdad en INTEGRA2”), con el compromiso de la
empresa con la Igualdad efectiva y demds documentos y actividades que tenga que ver con
el temay se colocard también en tablones de anuncios
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Recopilar y analizar la documentacién interna y externa: cartas, email, propaganda,
anuncios, folletos, web... desde el punto de vista del lenguaje no sexista ni discriminatorio
para eliminar posibles malos usos

Realizacién de una Guia de Lenguaje no sexista que serd repartida entre toda la plantilla
responsable de la elaboracidn de textos y firma de “recibi” de la misma y ademas se colgara
en tablones de anuncios y la web interna y todos los medios de difusidon oportunos

Se fomentara el uso del lenguaje inclusivo en la documentacion de la empresa y se revisara
(cartas, e-mail, propaganda, carteleria, anuncios, folletos, pagina web...) bajo los criterios de
la guia de lenguaje no sexista y se elaborard un informe al respecto

Segun el Art. 46, apdo. 4 de Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacidn, las empresas estan obligadas a la inscripcion en el Registro de su Plan
de lgualdad
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ANEXO VII

A

ACCION POSITIVA

Medidas dirigidas a un grupe
determinade con las que se pretende
suprimir ¥ prevenir una
discriminacion o compensar las
desventajas resultantes de actitudes,
compaortamientos y  estructuras
existentes.

ACOS0O SEXUAL

Comportamiento de naturaleza sexual
o de connotaciones sexistas, no
deseads por la victima, que afecta ala
dignidad de mujeres y de hombres. Se

incluye el comportamiento de
superiores ¥ colegas en el trabajo.
ANALISIS DE GENERO

Estudio de las diferencias de

condiciones, necesidades, indices de
participacién, acceso a los recursos y
desarrollo, control de activos, poder
de toma de decisiones ete, entre
hombres y mujeres debidas a los roles
que tradicionalmente se les ha
asignado.

BARRERAS INVISIELES

Actitudes  resultantes  de las
expectativas, normas vy valores
tradicionales que  impiden la
capacitaciton (de las mujeres) para los
procesos de toma de decisiones y/o
para su plena participacidon en la
sociedad.

C

CONCILIACION DEL TRABAJO Y

LA VIDA FAMILIAR Y PERSOMNAL

Introduccién de sistemas de permiso
por razones familiares, de permiso
parental, de atencidén a personas
dependientes (menores, personas
mayaores, con discapacidad) y creacion
de una estructura y erganizacién del
entorno labaral que facilite a hombres
¥ a mujeres la combinacidn del trabajo
y de las responsabilidades familiares.
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GLOSARIO

D

DATOS DESAGRECADOS POR
SEXO

Recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica por sexo, que
hace posible un analisis comparativo.
Andlisis que tiene en cuenta las
especificidades de género.

DISCRIMINACION DIRECTA
Sitnacidén en la que se trata a una
persona menos favorablemente en
razdn, por ejemple, de su sexo. La
discriminacion directa existe cuando
la legislacién las normativas
explicitan un motivo comoa el sexo, por
ejemplo, para negar la igualdad de
oportunidades,

DISCRIMINACION INDIRECTA

Situacidn en la que una ley, un
reglamento, una politica o una
practica, aparentemente neutrales,
tienen un impacto des
proporcionadamente  adversa sobre
lag personas de uno u otro sexo.

DIVISION DEL TRABAJO

La division del trabajo remunerado y
no remunerade entre hombres y
mujeres, tanto en la vida privada como
en la piblica, en funcidn de los roles
que tradicionalmente se les han
asignadoa.

EQUIDAD ENTRE SEXOS

Imparcialidad en el trato a hombres y
mujeres. Puede tratarse de igualdad
en el trato o de un trato diferente,
pera que se considera equivalente en
términos de derechos, beneficios,
obligaciones y oportunidades.

EVALUACION DEL IMPACTO
EMN FUNCION DEL GENERO

Examen de propuestas y decisiones a
tomar para analizar si afectan a las
mujeres de forma diferente que, a los
hombres, al objeto de adaptarlas para
neutralizar los efectas
discriminatorios vy fomentar la
igualdad entre hombres y mujeres.

G

GENERO

Concepto que hace referencia a las
diferencias sociales (por oposicidon a
las bioldgicas) entre hombres vy
mujeres que han side aprendidas,
cambian con el tiempo y presentan
grandes wvariaciones tanto entre
diversas culturas como dentro de una
misma cultura.

P

PERSPECTIVA DE GENERO

Tomar en consideracidn y prestar
atencién a las diferencias entre
mujeres ¥ hombres en cualquier
actividad o ambite dados de una
politica.

ROLES DE GENERO

Pautas de accién y comportamiento
asignadas a hombres y a mujeres,
respectivamente, ¥ que rigen las
relaciones entre las personas, y segin
lag cuales se atribuyen a unos y otras
distintos trabajos ¥ valor,
responsabilidades y obligaciones.

S

SEGREGACION HORIZONTAL Y
VERTICAL

Horizontal: Concentracién de mujeres
v de hombres en sectores y empleos
especificos.

Vertical: Concentracion de mujeres y
de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de
puesto.

SEXO

Caracteristicas bioldgicas que
distinguen a un hombre ¥ a una
mujer.




AAAAAAAAAAAAAAA

|1 PLAN DE IGUALDAD

Asociacién para el Desarrolle Educative y Social 2




