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I. INTRODUCCION

A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compafiia al

solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocion a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general todavia se considera que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria
de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una

infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a directivos, mandos y responsables de recursos humanos,
para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento, seleccion,
promocion, retribucién, etc. evitando caer en sesgos de género; también al personal
responsable de los medios de comunicacién, para que puedan capacitarse en el uso de
imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la
plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que

se dan en todos los ambitos, incluido el de las organizaciones laborales.

También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobran lo mismo por trabajos de igual
valor. Hay una brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se
produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, infravaloracion de puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion vertical,

complementos, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domeésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusion y con ello, mas brechas de

género. Esto provoca que o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
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parciales, o que supone que no cuenten con los mismos sustentos econémicos que los

hombres.

También es preciso plantearnos qué medidas son necesarias en la entidad para fomentar y
facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas tanto
a mujeres como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad de la

familia es “compartida “.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el &mbito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,
establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece en su articulo 7 que “constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.” Y “constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y

de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Por otra parte, en su articulo 48 establece que “las empresas deberan 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”.

El Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de CETEO (2022 - 2026) es
fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en
todas las politicas que, en diversos niveles, ya esta aplicando y/o va a aplicar esta entidad.

Las entidades sin animo de lucro, como cualquier otro tipo de organizaciones sociales y
empleadoras, pueden reflejar desigualdades y/o discriminaciones por razén de sexo en su
estructura y funcionamiento interno, por ello, es necesario promover politicas, planes y
medidas de igualdad con el fin de eliminar los obstaculos para el acceso a puestos de
responsabilidad técnica y de gestion, promover la participacion de las mujeres en los 6rganos
de gobierno, promover una mayor incorporacion de hombres como profesionales dentro de

este ambito tan feminizado, promover el desarrollo de politicas, planes y medidas de
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Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que recoge
un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.).
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de
oportunidades, en base a un diagnéstico de situacién previamente realizado y a un

compromiso mostrado por la direccién de la entidad.
Este diagnostico de situacion se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificaciéon profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Desde la Presidencia de la organizacién, se elabora el presente Plan desde el convencimiento
de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacién de la vida familiar,
laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias de toda la
plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute directamente en un

incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir
que la entidad no se estanque en su obijetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan

soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacion con vocacion de continuidad que velara por la igualdad

entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

€I

www.concilia2.es



@ /M PV o
Y =g )
® |\ & W

. MARCO LEGISLATIVO

LaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico,
tanto en el acceso al empleo como en la formacién profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizaciéon
cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por

las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la

elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,

previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras la elaboracion de un diagndstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

son:

V.

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y

hombres.

FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres, de CETEO son los siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Presidencia. También se comunicé a toda la plantilla, informandoles del

proceso iniciado. Ver Anexo |

Diagnéstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnéstico se ha realizado a partir del andlisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: seleccién, contratacion,
formacion y promocion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones

generales y las posibles areas de mejora.

Plan de accidn. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y

acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, medios y
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recursos, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su

realizacién e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

IV.  Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad
se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusion del mismo, tanto interna
(dirigida a las personas con responsabilidad en la gestidén de la organizacion y todas
las personas implicadas en la gestién de recursos humanos, asi como al resto de

personal) y externa (dando a conocer el plan de igualdad a la sociedad en general).

V. Implantacion y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad. La implantacion

consistira en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan.

VI.  Seguimiento y evaluacion del Plan de lIgualdad. De forma transversal a la
implantacién se debera realizar un seguimiento periddico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar
constantemente el plan de igualad y efectuar las correcciones y modificaciones
oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinaran la eficacia del plan,
si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si
los resultados obtenidos han sido los previstos.

V. DATOS GENERALES DE LA ENTIDAD

DATOS GENERALES

Razon Social CETEO

C.I.LF. B 47482179

Domicilio social C/ Severo Ochoa, 33. Simancas (Valladolid)
Forma juridica Sociedad de Responsabilidad Limitada.
Afo de constitucion 2001

Pagina web https://www.ceteo.es/

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Ana Isabel Pérez Martinez

Cargo Directora General

Teléfono 987463718

E-mail anabelperez@aspaymcyl.org
(RESPONSAPLEDEIGUALDAD

Nombre Nélida Diaz de la Mata

Cargo Responsable de Igualdad

Teléfono 987463718

E-mail nelidadiaz@aspaymycl.org
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Sector Actividad Otras actividades de apoyo a empresas n.c.o.p.
CNAE 8299
Ambito territorial Castillay Leon
owewson
Centros de trabajo 5

VI. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisién de Igualdad esta conformada por la representacion de CETEO, por la
representacion legal de las trabajadoras y de los trabajadores, asi como por los sindicatos
mas representativos con capacidad para negociar el convenio colectivo de aplicaciéon de
acuerdo a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Concilia2 ha prestado asistencia
técnica y asesoramiento a la Comision de Igualdad.

La Comision de Igualdad ha quedado constituida de la siguiente forma:

Representacién de CETEO

1. Nélida Diaz de la Mata, Educadora social y responsable del dpto. mujer de Fundacién Aspaym Castilla
y Ledn

2. Roberto Zurro Mufioz, director CETEO

3. José Maria de la Parte Herrero, Director residencia y centro de dia de Valladolid

4. Lidia Martin Molpeceres, Terapeuta ocupacional y responsable de accesibilidad

5. Ana Isabel Pérez Martinez, Directora General de Fundacion Aspaym Castilla y Ledn

6. Barbara Santos Mayayo, Técnica Integracion laboral CETEO

Representacion de los trabajadores y trabajadoras

Delegados y delegadas

1. Aimudena Jiménez Gomez, Celadora. Delegada sindical interna de UGT Avila.
2. Gloria Maria Cid Gonzales, Recepcion. Delegada sindical de UGT Valladolid.
3. Israel Garfia Valle, Cuidador. Delegado sindical de CSIF Valladolid

4. Miguel Angel Pires de la Fuente, Celador. Delegado sindical de CCOO Le6n
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5. Antonio Ramos Blazquez, Secretario de Organizacién y finanzas de la Federacion de Ensefianza de
Castillay Ledn de CCOO (Rep. Externo)

6. Roberto Arroyo Martinez, Secretario de Formacion, y Mujer e Igualdad de UGT Servicios Publicos de
Valladolid (Rep Externo)

VIl. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la entidad,
incluido el personal de alta direccion, e independientemente de su relacion contractual y de

Sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas

por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacion de servicios

Ambito territorial:

El plan de igualdad se ha extendido a todas las sedes de CETEO: Valladolid, Avila, Ledn,

Burgos y Palencia.

Ambito temporal:

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

un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma (2022-2026).

VIIl. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

1. PLANTILLA

El total de plantilla de la entidad es de 58 mujeres (37,5%) y 94 hombres (62,5%), es decir,
152 personas en total.

De este analisis podemos extraer que CETEO es una entidad masculinizada en el conjunto

total de la plantilla.

En todos los grupos profesionales y puestos de trabajo (excepto dos) existen mas
hombres que mujeres. Hay una categoria en la que sélo hay hombres (una persona). Segun
los datos de distribucién en las categorias con mas diferencias son: Grupo Il Personal Técnico

puesto de técnico/a 'y Grupo Il Personal Titulado nivel 3.
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De acuerdo a los datos de concentracion las mujeres se agrupan en los puestos de
trabajo de menor categoria; los hombres se distribuyen de forma mas proporcional entre

todas las categorias profesionales, aunque también son mayoria en las categorias inferiores.
2. POLITICAS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION EN LA ENTIDAD

Con respecto al analisis de las politicas de seleccidn y contratacion que se llevan a
cabo en CETEO podemos sefialar el siguiente proceso, aunque no estad formalmente

documentado, se realizan conforme sefiala el convenio colectivo de aplicacion.

Las plazas vacantes existentes en CETEO puede proveerse o amortizarse. En caso
de provision, y con caracter general, CETEO daré traslado de dicha informacion a la RLT y
publicara en todos los tablones de anuncios de todos sus centros de trabajo o mediante otros
procedimientos incluso telematicos que aseguren la mejor comunicacién posible. La
convocatoria de plazas vacantes, tanto de sustitucion como de nueva creacion, indican los
siguientes aspectos: lugar de trabajo, grupo profesional, perfil del puesto, formacién
necesaria, sistema de seleccion, fecha de presentacion de solicitudes y de resolucion del
proceso.

La seleccion del candidato o candidata se ajustara a criterios y/o pruebas objetivas,
de mérito y capacidad, asi como, a pruebas psicotécnicas y de personalidad establecidas por

CETEO. Se valorara la experiencia profesional anterior en la entidad.

En los centros especiales de empleo se estableceran unos criterios generales para
el acceso al empleo de personas con discapacidad y entre esos criterios se encontrara la

idoneidad de la capacidad para la tareas y funciones asignadas a la plaza a ocupar.

También es de aplicacion lo establecido en el articulo 24 del convenio colectivo
relativo a la reserva de plazas para personas con discapacidad que establece que las
entidades con 50 0 mas personas en plantilla deben de reservar en las contrataciones que

se el 3 % de puestos de trabajo a personas con discapacidad.

El 63,64% de las personas afirma que en la entrevista de seleccion no le plantearon
alguna pregunta relacionada con el estado civil o la situacion familiar. De éstas; el 35,71%
son mujeres y el 64,29% hombres. El 27,27% no sabe o no contesta; el 50,00% son mujeres
(3) y el 50% son hombres (3). El 9,09% afirma que en la entrevista de seleccion le plantearon
alguna pregunta relacionada con el estado civil o la situacién familiar; el 100% son mujeres
).
3. POLITICAS DE FORMACION

En CETEO no existe un Plan de formacion. Las necesidades de formacion de la

plantilla se detectan mediante encuestas internas de clima laboral. Los cursos que se suelen
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impartir son de formacion genérica: idiomas, informatica, etc.). La Direccibn de CETEO no
observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacién respecto a los
hombres. Las ofertas de formacion de difunden por correo a los y las responsables de centro
ylo programas. No existen un criterio determinado de seleccién para decidir qué personas
van a participar en los cursos de formacion. Algunos cursos de formacion son voluntarios y
otros son obligatorios. Algunos cursos se realizan en el lugar de trabajo; otros fuera del lugar
de trabajo; a veces on-line, y ocasionalmente durante la jornada laboral. Depende del tipo de
curso, de las personas que lo cursen y de quien solicita dicha formacién. No existe un sistema
de facilidades o compensaciones en los cursos se ofrecen fuera del horario laboral. Tampoco

ayudas economicas para la formacion externa.

El 39,13% de las personas afirma que el salario es adecuado a su formacién. De
éstas; el 44,44% son mujeres y el 55,56% son hombres. El 26,09% no sabe o no contesta; el
16,67% son mujeres (1) y el 83,33% son hombres (5). El 34,78% afirma que el salario
percibido no es adecuado a su formacion académica; el 62,50% son mujeres (3) y el 37,50%
hombres (1). En el conjunto de formacion impartida existe paridad entre mujeres y hombres.

4. POLITICAS DE PROMOCION EN LA EMPRESA

La promocién profesional se realiza conforme sefiala el art. 11 del convenio colectivo
de aplicacibn que a su vez se remite a la seccion tercera del capitulo segundo del Titulo |
del ET, si bien en lo relativo a ascensos se requerird el informe previo del equipo

multiprofesional.

La Direccién de CETEO informa que no existe un sistema de promocién como tal.
Tampoco planes de carrera, ni valoracién individual en el desempefio del puesto. En cuanto
a los criterios se valora que el trabajador cumpla los requisitos propios del puesto, tenga la
capacidad para el desempefio del mismo y la trayectoria en CETEQO. Se valora especialmente
la experiencia y valia profesional. Es la Direccion General quien decide sobre las promociones

internas. La existencia de vacantes se comunica a través de la Intranet y el correo electronico.

Por otro lado, el 81,82% de las personas que han respondido a la encuesta opina
gue los hombres y las mujeres tienen las mismas posibilidades de promocion profesional en
CETEO. De éstas; el 38,89% son mujeres y el 61,11% hombres. El 18,18% no sabe o no
contesta; el 75,00% son mujeres (3) y el 25% son hombres (1). El 68,18% afirma que la
formacion facilitada por CETEO es util para la promocion profesional en CETEO. De éstas;
el 75% son mujeres y el 25% son hombres. El 13,64% no sabe o no contesta; el 33,33% son
mujeres (1) y el 66,67% son hombres (3). El 18,18% afirma que la formacion facilitada por

CETEO no es util para la promocién profesional en CETEO; el 75% son mujeres (3) y el 25%

hombres (1).
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No ha habido promociones en CETEO en los ultimos tres afios, ni de mujeres ni de

hombres.
5. SISTEMAS Y CRITERIOS DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En primer lugar, atendiendo a lo establecido en la Guia de la OIT “Promocién de la
igualdad salarial por medio de la evaluacién no sexista de los empleos”, se han asignado

unos pesos para cada tipo de factor de acuerdo a los siguientes intervalos:
Conocimientos y aptitudes: El 40%.
Responsabilidad: El 30%
Esfuerzo: El 20%
Condiciones de trabajo: El 10%.

Como hemos visto, las mujeres tienen un menor nivel de ocupacién en aquellos

puestos que reciben una mayor puntuacion y un mayor nivel retributivo.

Vemos que los puestos que van aparejados a complementos salariales elevados
son, por lo general, mas ocupados por hombres.

También se detecta que, por norma general, son las mujeres las que se acogen a
las reducciones de jornada (y/o contratos a tiempo parcial), lo que ocasiona que la brecha

salarial aumente.

Las mujeres son las que suelen solicitar los permisos para la conciliacion, tienen
menos disponibilidad a trabajar horas extra, etc. debido a la falta de corresponsabilidad que
se percibe, por ello, la brecha salarial es mayor en el caso de éstos. Ademas, los permisos

sin sueldo y por maternidad han sido disfrutados sélo por mujeres.
6. POLITICA Y AUDITORIA SALARIAL

Los criterios utilizados para decidir los aumentos salariales2 son los establecidos en
el convenio colectivo, incentivando dichos minimos en los puestos de responsabilidad (Grupo
I) mediante un complemento de direccién. La distribucién de otros incentivos y beneficios

sociales se realiza de acuerdo a la valia y responsabilidades asumidas por cada trabajador/a.

2 Fyente de informacién: Encuesta a la direccion CETEO.
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Existen algunos complementos salariales, pero son percibidos por un numero
pequefio de personas en relacion al total. Ademas, la mayoria de ellos son percibidos en
puestos de trabajo que so6lo esta ocupados por una persona, mujer u hombre, de ahi que no
se puedan establecer comparaciones entre mujeres y hombres. Por tanto, no resulta brecha

salarial.
7. HORARIO, JORNADAY DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO

Las personas trabajadoras tienen una jornada maxima anual siguiente de 1.720
horas para el afio 2021. La jornada semanal media de referencia serd de 38 horas y 30

minutos.

Respecto al régimen de trabajo a turnos tienen prioridad en la eleccién de turno las
mujeres embarazadas o en periodo de lactancia de conformidad con lo previsto en el articulo
26 de la Ley de prevencion de riesgos laborales y articulo 10 de la Ley de conciliacion de la
vida laboral y familiar; también tendra similar preferencia las personas que tengan a su
exclusivo cargo a menores de seis afios o0 personas con discapacidad que requieran
permanente ayuda y atencién. En lo no previsto en este articulo se estard a lo dispuesto en

el Real Decreto 1561/1995 sobre jornadas especiales de trabajo.

No existe un protocolo de proteccion de la intimidad en relacion con el entorno digital
y la desconexién. Asi, para respetar el derecho a la intimidad el personal ha sido informado
de modo preciso sobre los usos autorizados y las garantias que se establecen para preservar

su intimidad.
8. CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Los derechos, permisos y licencias que tienen las trabajadoras y los trabajadores de

CETEO, prevista en el ET o bien en el CC, son los siguientes:

o Quince dias por matrimonio (CC art. 52; ET art. 37).

o Un dia laborable por traslado del domicilio habitual. (CC art. 52).

o Examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto (ET art. 37.3 f)

o Lactancia (CC art. 59; ET art. 37).

° Los trabajadores y trabajadoras tendran derecho, previa solicitud, a disfrutar

excedencia con reserva de puesto de trabajo y computo de antigiiedad hasta dos afios para
atender al cuidado de familiar. (CC art. 54; ET art. 46).

o Reduccion de jornada por cuidado de menores o familiares que no pueden valerse

por si mismos o de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave. (CC art. 55; ET

art. 37).
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o Maternidad/Paternidad (CC art. 57; ET art. 48).
o Por union de hecho (CC art. 52).
o Accidente, enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin

hospitalizacion que precise reposo domiciliario: — 3 dias laborables en caso de conyuge, hijos
y padres. — 2 dias laborables en caso de otros parientes hasta segundo grado por
consanguinidad o afinidad (CC art. 52; ET art. 37).

o Un dia laborable por boda de un hijo o un hermano (CC art. 52).

o Siete dias por fallecimiento de hijo o conyuge; tres dias por fallecimiento de padres o

hermanos y dos dias por fallecimiento de parientes hasta el segundo grado (CC art. 52).

o 20 horas anuales retribuidas para asistir a consultas médicas de especialistas tanto
del propio trabajador como de hijos menores de 14 afios, hijos con discapacidad, padres y
familiares a cargo en situacién de dependencia. Estas horas también podran ser disfrutadas
para asistencia a reuniones de seguimiento académico para hijos menores de 16 afios. Asi
mismo podran utilizarse para asistir a consultas de atencion primaria para aquellos
trabajadores que no dispongan de profesional sanitario fuera de su horario laboral (CC art.
52).

El 68,18% de las personas afirma que no cobra menos como consecuencia del ejercicio
de los derechos de conciliacion. De éstas; el 46,67% son mujeres y el 53,33% son hombres.
El 31,82% no sabe o no contesta; el 46,67% son mujeres (3) y el 53,33% son hombres (5).
El 31,82% no sabe o no contesta; el 42,86% son mujeres (3) y el 57,14% hombres (4). El
68,18% que se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal, y laboral. De éstas; el
53,33% son mujeres y el 46,67% son hombres. El 4,55% no sabe o no contesta; el 100% son
hombres (1). El 27,27% afirma que no se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal,
y laboral; el 33,33% son mujeres (2) y el 66,67% hombres (4).

El 45,45% de las personas afirma que si conoce las medidas de conciliacion disponibles.
De éstas; el 60,00% son mujeres y el 40,00% son hombres. El 22,73% no sabe o no contesta,
el 20% son mujeres (1) y el 80% son hombres (4). El 31,82% afirma que no conoce las

medidas de conciliacion disponibles; el 42,86% son mujeres (3) y el 57,14% hombres (7).
9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En CETEO no se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles
actuaciones de acoso, tanto psicolégico como sexual. Tampoco se han puesto en marcha,
hasta la fecha, medidas concretas contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. La

empresa no ha recibido ninguna queja o denuncia por esta razon.
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El 90,91% de las personas afirma que no conoce supuestos de acoso en CETEO,; el
45% son mujeres y el 55% son hombres. El 9,09% no sabe o no contesta; el 50% son mujeres
(1) y el 50% son hombres (1). El 77,27% afirma que sabria qué hacer o a quién dirigirse en
caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo; el 41,18% son mujeres y el 58,82% son
hombres. El 22,73% del total de las personas afirma que no sabria qué hacer o a quién
dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo; el 60% son mujeres (3) y el 40%

son hombres (5).

El 77,27% de las personas afirma que sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso
de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo; el 41,18% son mujeres y el 58,82% son hombres.
El 22,73% del total de las personas afirma que no sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso
de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo; el 60% son mujeres (3) y el 40% son hombres

(®)-
10. COMUNICACION Y LENGUAJE

Se realiza un uso del lenguaje y las imagenes que es susceptible de mejora. No atenta
contra la dignidad de las mujeres, pero un uso generalizado de un cédigo de comunicacion

inclusiva seria deseable.

La Direccion afirma que no se ha realizado con anterioridad en la compafia alguna
campafia de comunicacion o sensibilizacién de algin tema especifico; pero considera que la
imagen, tanto externa como interna de CETEO, transmite lo valores de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. No existe discriminacién ni trato desigual por razén

de sexo de ninguna clase, lo cual se evidencia en la préactica en todos los ambitos de CETEO.

El 90% de las personas que han respondido a la encuesta opinan que existe igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en CETEO. De éstas; el 40% son mujeres y el
60% hombres. El 9.09% no sabe o no contesta; el 100% son mujeres (2). El 95% que los
hombres y las mujeres tienen las mismas posibilidades de acceder a trabajar en CETEQO. De
éstas; el 42,86% son mujeres y el 57,14% hombres. El 4,55% no sabe o no contesta; el 100%

son mujeres (1).
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IX. VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia de cuatro afios (2022 -
2026), a contar a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las

actuaciones que en él se contemplan.

Ademas, la auditoria retributivarecogida en el diagnéstico de situacién tendrala misma
vigenciadel plan de igualdad. Una vez se alcance ésta, la empresa debera realizar un nuevo

diagndstico de la situacion retributiva, que requiere:

1. La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al sistema
de promocioén.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio o su o de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad de
la entidad, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su

promocién profesional o econdmica derivadas de otros factores.

La empresa, a través del eje “Condiciones de trabajo y retribuciones” establece un plan de
actuacion para la correccién de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD
902/2020.

X. OBJETIVOS GENERALES

1. OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.

e Promover la igualdad en todas las &reas de la organizacion.

e Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocién profesional o las retribuciones.

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

e Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

e Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.
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2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS

¢ Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la entidad.

¢ Disminucién de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,
grupos y categorias profesionales.

e Equilibrar el nUmero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.

e Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas
las &reas.

Xl. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto
ofertado.

Descripcién de las ofertas de empleo con lenguaje inclusivo

Revisar y corregir de manera continua el lenguaje inclusivo utilizado en las ofertas de empleo,
tanto en la descripcion del puesto como en el contenido de las mismas, aplicando las

perspectivas de género.

Responsables Responsable de RRHH
Fecha Mayo 2022 — mayo 2026
Indicadores Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Denominacion de puestos con lenguaje inclusivo y no sexista (si/no)
Enumerar ofertas de empleo anunciadas

Revision de ofertas de trabajo (si/no)
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Prioridad

Medios y recursos

Media

Humanos

Personal
encargado de
reclutamiento y

seleccioén

““coteo

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o

instalaciones habilitadas

Econdomicos

Costes de personal,
papeleria 'y

suministros

Compromiso de la entidad con laigualdad de oportunidades en las ofertas de empleo

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de la entidad con la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RRHH

Mayo 2022 - mayo 2026

% de ofertas de empleo publicitas con el compromiso

Inclusién compromiso (si/no)

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Alta

Humanos

Personal
encargado de

reclutamiento

Materiales

Medios informaticos, material
de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas
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““coteo

Formacion en materia de igualdad a RR.HH

Facilitar un curso de formacion en materia de igualdad de oportunidades a todas las

personas que participan en el proceso de reclutamiento y seleccién, garantizando asi que

disponen de conocimientos y técnicas de seleccion no discriminatorias.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y

recursos

Responsable de Formacién
Enero 2023 - enero 2024

Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta,
entrevista...)

Satisfaccién percibida

Impartido curso de formacion (si/no)

Lugar y fecha de celebracién

Entidad y/o persona docente

N° personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad

Media

Humanos Materiales Econdmicos
Personal del Material didactico y fungible, @ Coste
Departamento de sala de formacion, proyector,  curso(s)

Formacion y Comision = docente, etc.

de seguimiento
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““coteo

Protocolo de seleccion con perspectiva de género

Disefiar un protocolo de seleccion con perspectiva de género que esté disponible en el area

de recursos humanos y al alcance de todas aquellas personas que participan en el proceso

de reclutamiento, seleccion, contratacion e integracion del personal.

Responsables Responsable de RRHH

Fecha Octubre 2022 - diciembre 2022

Indicadores Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Disefio protocolo de seleccién con perspectiva de género (si/no)

Disminucién segregacion horizontal

Uso de técnicas de seleccion apropiadas (si/no)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Personal del Departamento
de Recursos Humanos y

Comision de seguimiento
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Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o instalaciones
habilitadas

Econdmicos

Costes de
personal,
papeleria 'y

suministros
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Solicitar curriculos ciegos

Solicitar curriculos ciegos en los que no conste ni el sexo, ni la edad de las personas y
evitar en las entrevistas de trabajo preguntas relacionadas con la vida personal (estado

civil, cargas familiares, etc.).

Responsables Responsable de RRHH
Fecha Mayo 2022 - mayo 2026
Indicadores % de CV ciegos recibidos respecto del total de CV

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
Disminucién segregacion horizontal

Inclusion de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos  Humanos Materiales Econémicos
Personal Medios informaticos, material Costes de personal,
encargado de = de oficina, despacho o papeleria y
reclutamiento = instalaciones habilitadas suministros

CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios objetivos y
elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos y las categorias

profesionales, utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

Denominacion de la clasificacion profesional neutra

Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos neutros en la

denominacion de la clasificacion profesional

Responsables Direccion / RRHH
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Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y

recursos

. .0..
e Coteo
Mayo 2022 - diciembre 2022

Cambiar la clasificacién profesional a un lenguaje neutro

Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)

Alta

Humanos Materiales

Personal del Medios informaticos, material
Departamento de de oficina, despacho o

Recursos Humanos instalaciones habilitadas

Eliminar principios discriminatorios

(si/no)

Econdmicos

Costes de personal,
papeleria y

suministros

Eliminar cualquier criterio discriminatorio en relacion con parametros como sexo, edad,

raza, etc.

Responsables
Fecha
Indicadores
Prioridad

Medios y

recursos

Comision de seguimiento
Octubre 2022 - octubre 2024
Criterio eliminado (si/no)
Alta

Humanos Materiales

Personal del Departamento Medios informaticos,
de Recursos Humanos y material de oficina,
Comision de seguimiento despacho o

instalaciones habilitadas
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FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantila en general, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

o Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones formativas
o Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios, que favorezca
la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de formacién que permiten

acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran subrepresentadas.

Contenidos de igualdad en la formacion inicial

Incluir contenidos de igualdad en la formacion inicial que se imparte a personal de nuevo

ingreso.

Responsables Responsable de Formacién

Fecha Mayo 2022 - diciembre 2022

Indicadores Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)
Satisfaccion percibida
Impartido médulo de igualdad (si/no)
Curso en el que se incorpora la accién formativa (si/no)
Lugar y fecha de celebracion
N° personas asistentes seguin sexo, cargo y responsabilidad

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Personal del Departamento Material didactico y Coste
de Formacion, Recursos fungible, sala de formacion, curso(s)
Humanos y Comisién de proyector, docente, etc.
seguimiento
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““coteo

Formacion/sensibilizacién sobre conciliacion y corresponsabilidad, el uso del lenguaje

inclusivo y sensibilizacién en igualdad a toda la plantilla

Realizar un curso formativo o de sensibilizacion, a toda la plantilla, en materia de

conciliacion y corresponsabilidad.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y

recursos

Responsable de Formacion

Septiembre 2023 - septiembre 2025

Celebrada jornada de formacion/sensibilizacién en conciliacion (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de conciliacion y corresponsabilidad

(encuesta, entrevista...)

N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Ponentes o docentes
Satisfaccion percibida

Media

Humanos

Personal del Departamento de
Formacién, Recursos
Humanos y Comisién de

seguimiento
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fungible, sala de
formacion, proyector,

docente, etc.

Econdmicos

Coste

curso(s)



““coteo

Promover la formacion tras la incorporacién al puesto por permisos para cuidados de

familiares

Promover el acceso a la formacién continua o de reciclaje de las personas que se
incorporan a su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado de un menor o persona

dependiente

Responsables Responsable de Formacion
Fecha Durante toda la vigencia del plan
Indicadores % de personas que se incorporan, tras permiso de maternidad/paternidad, y

reciben formacién o reciclaje

% de personas que se incorporan, tras una excedencia, y reciben formacion

Prioridad Media
Medios y Humanos Materiales Econémicos
recursos
Personal del Medios informéticos, material Costes de personal,
Departamento de de oficina, despacho o papeleria y suministros
Recursos instalaciones habilitadas
Humanos
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““coteo

Cursos de formacion con imagenes y lenguaje inclusivo y no sexista

Publicitar los cursos de formacién con imagenes y lenguaje que inviten directamente a participar
a las mujeres, especialmente en aquellos tipos de formacion que las permitan acceder a las

categorias profesionales en las que se encuentran subrepresentadas y viceversa.

Responsables Responsable de formacion
Fecha Octubre 2022 - septiembre 2025
Indicadores Comparativa con situacion anterior

N° mujeres y hombres inscritos/as

Prioridad Media

Medios y Humanos Materiales Econdmicos

recursos
Personal del Departamento = Correo electrénico, Costes de personal,
de Recursos Humanos y carteleria, tablones, papeleria 'y
Formacion etc. suministros

PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Disponer de procedimientos e instrumentos de promocién de personal transparentes
y objetivos para garantizar la igualdad de trato y oportunidades.
e Eliminar las barreras de las trabajadoras para acceder a la promocién con motivo de

las responsabilidades familiares y/o personales.
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Protocolo de promocion o planes de carrera perspectiva de género

Creacion de un protocolo de promocion o planes de carrera con perspectiva de género,

indicando a las personas que participan en los procesos de promocién que criterios hay

gue tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

y cudles no se deben de seguir o aplicar porque pueden dar lugar a desigualdades o

discriminaciones directa o indirectas.

Responsables Responsable de RRHH

Fecha Octubre 2022 - octubre 2024

Indicadores Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
Prioridad Media

Medios y Humanos Materiales Econdmicos
recursos

Personal del Departamento
de Recursos Humanos y

Comision de seguimiento
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despacho o

instalaciones habilitadas

Costes de
personal,
papeleria y

suministros
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e Coteo

Formacion sobre Habilidades Directivas, Liderazgo, ‘'mejoras en la carrera profesional

etc.

Realizar cursos dirigidos principalmente a mujeres en habilidades de direccién, liderazgo,
motivacion y autoestima, técnicas de comunicacion, etc. para fomentar su participacion en

puestos de responsabilidad

Responsables Responsable de Formacion
Fecha Octubre 2023 - septiembre 2025
Indicadores Entidad y/o persona docente

Lugar y fecha de celebracion
Mejora de habilidades de liderazgo (encuestas, entrevistas...)
N° personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad

Satisfaccion percibida por el personal

Prioridad Media
Medios y Humanos Materiales Econdmico
recursos s
Personal del Departamento = Material didactico y Coste
de Formacion, Recursos fungible, sala de curso(s)
Humanos y Comisién de formacion, proyector,
seguimiento docente, etc.

CONDICIONES DE TRABAJO Y
RETRIBUCIONES

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en
trabajos de igual valor.
e Combatir la brecha salarial

e Mejorar el clima laboral y favorecer la atraccion y retenciéon del talento
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Valoracién de Puestos de Trabajo (SVPT) para asignar unas retribuciones acordes al

valor que aporta cada puesto.

Actualizar y profundizar para adoptar un sistema de valoracién de puestos de trabajo que

proporcione un valor a cada puesto y permita asignarle una retribucion acorde a dicho valor.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y

recursos

Responsable de RR.HH./Direccion

Mayo 2022 - mayo 2023

Asignacion de retribuciones por puesto

Comprobar si se ha actualizado la definicién de perfiles y puestos

incorporando la perspectiva de género

Informe de resultados realizado (si/no)

N° y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que

han visto modificada su clasificacion profesional

VPT objetiva

Media

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos

Humanos

Materiales

Medios informaticos, material
de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

€I

www.concilia2.es

Econdmicos

Costes de personal,
papeleria 'y

suministros



Profundizar en las causas de la brecha salarial y aplicar correcciones

““coteo

Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales para que

respondan a criterios claros, objetivos y neutros.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Responsable de RR.HH./Direccion

Durante toda la vigencia del plan

% Brecha

Brecha supera el 25% (si/no)

N° de complementos redefinidos y nUmero de mujeres y hombres que los

perciben

Redefinicion de complementos y si se perciben tanto por hombres o

mujeres (si/no)

Alta

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos

Humanos

Materiales

Medios informaticos, material
de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas
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Costes de personal,
papeleria 'y

suministros



““coteo

Registro salarial

Realizar un listado anual en el que se registren los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y percepciones extra salariales (si las hubiera), de toda la plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o
puestos de trabajo iguales o de igual valor. Este registro se actualizara anualmente y debe
ser accesible a toda la plantilla, a través de la RLT (en su caso). En caso de que la
diferencia sea mayor del 25% incluir una justificacion de que responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras. (De acuerdo al R.D. 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres)

Responsables Responsable de RR.HH./Direccion
Fecha Todos los afos durante la vigencia del plan
Indicadores % Brecha

Brecha supera el 25% (si/no)
Registro actualizado regularmente (si/no)
Registro realizado (si/no)

Prioridad Alta
Medios y Humanos Materiales Econdmicos
recursos
Direccion y personal  Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento material de oficina, papeleria 'y
de Recursos despacho o suministros
Humanos instalaciones habilitadas
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» Coteo

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla

e Mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y
trabajadoras, estableciendo medidas y fomentando el uso de las mismas tanto por

mujeres como por hombres para avanzar en corresponsabilidad

Disefiar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos y medidas de

conciliacion existentes

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el estatuto de los trabajadores,

convenio colectivo y permisos que otorgue la entidad mejorando lo minimos establecidos

por ley.
Responsables Responsable de RRHH
Fecha Junio 2022 - febrero 2023
Indicadores Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)
Documento realizado (si/no)
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
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““coteo

Direccion, personal del Medios informéticos, Costes de
Departamento de Recursos  material de oficina, personal,
Humanos y Comision de despacho o papeleria'y
seguimiento instalaciones habilitadas = suministros

Campafias o guias informativas de sensibilizacion sobre corresponsabilidad

Realizar campafias o guias informativas de sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad, para fomentar que no solo las mujeres soliciten medidas o permisos
de conciliacion, por ejemplo, permisos por paternidad o las diferentes medidas en
flexibilidad de horarios que ofrece la entidad

Responsables Responsable de RRHH
Fecha Octubre 2022 - septiembre 2023

Indicadores Aumento de la corresponsabilidad (si/no)
Campanias realizadas (si/no)

Canales o vias utilizadas. Enumerar

Prioridad Alta

Medios y Humanos Materiales Econdmicos

recursos
Personal del Correo electrénico, Costes de personal,
Departamento de carteleria, papeleria y
Recursos Humanos y tablones, etc. suministros

Comision de seguimiento
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» Coteo

Guia informativa de recursos para la Conciliacion

Editar una guia informativa de recursos para la conciliacion que incluya informacién sobre
escuelas infantiles, guarderias o centros de atencion a mayores dependientes existentes
en la zona, ayudas econdmicas, etc. Esta guia se difundira a través de los canales
habituales y estara disponible en el departamento de RR.HH.

Responsables Responsable RRHH
Fecha Octubre 2022 — octubre 2023

Indicadores Guia difundida (si/no)

Satisfaccion percibida

Prioridad Media
Medios y Humanos Materiales Econdmicos
recursos
Personal del Medios informaticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos y despacho o suministros
Comision de instalaciones
seguimiento habilitadas

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o Fomentar e incentivar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén
subrepresentados/as, combatiendo asi la segregacion horizontal.

o Aumentar el nUmero de mujeres en la entidad, especialmente en areas masculinizadas.
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““coteo

Convenios de colaboracion con organismos de formacion para captar mujeres y

hombres en puestos donde estan subrepresentados

Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que quieran

ocupar puestos en sectores masculinizados y hombres que quieran ocupar puestos

feminizados

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RR.HH.
Julio 2023 - Julio 2024

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
Disminucién segregacion horizontal

Enumerar programas en los que se ha participado

Baja

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién y personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria y suministros

Recursos Humanos despacho o

instalaciones habilitadas
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““coteo

Prioridad en la contratacion del sexo infrarrepresentado.

Incluir como criterio en los procesos de reclutamiento y seleccién que, ante los casos de

empate frente a mismos méritos, capacidades, actitudes, aptitudes o habilidades en varias

personas para desempefiar un puesto de trabajo, tendra preferencia en la contratacion el

sexo infrarrepresentado.

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Durante toda la vigencia del plan
Indicadores Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Disminucién segregacion horizontal

Inclusién de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)

N° de mujeres y hombres contratados a través de esta medida

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales
Personal del Medios informaticos, material
Departamento de de oficina, despacho o

Recursos Humanos instalaciones habilitadas
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Costes de personal,
papeleria y
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» Coteo

Campafias para animar la presentaciéon de candidaturas femeninas en las éareas

masculinizadas de la entidad

Realizar campafias para animar la presentacion de candidaturas femeninas, a través de la

web y redes sociales, plataformas de empleo, agencias de colocacion, etc., especialmente

en las areas masculinizadas.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de comunicacién y marketing

Mayo 2023 - septiembre 2025

Alcance / Aumento % contratacién del sexo subrepresentado

Media
Humanos

Personal
encargado de

reclutamiento

Materiales

Correo electréonico, medios
informaticos, material de
oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

Econdmicos

Costes de
personal,
papeleria 'y

suministros

PREVENCION DEL ACOSO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

e Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo

respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

e Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de

cualquier tipo

e Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género

pertenecientes a la plantilla de la entidad
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Formacion y/o sensibilizacién sobre la prevencién y actuacién contra el acoso a la

plantilla

Realizar un curso de formacion especifico sobre la sensibilizacion en materia de prevencion

y actuacién contra el acoso sexual, moral, por razén de sexo, identidad y orientacién sexual,

a toda la plantilla

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de Formacion

Febrero 2023 - febrero 2024

Formacion impartida (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de acoso (encuesta, entrevista...)

N° personas asistentes segln sexo, cargo y responsabilidad

Satisfaccion percibida

Alta
Humanos

Direccién y personal
del Departamento de
Recursos Humanos y

Formacioén

Materiales

Material didactico y
fungible, sala de
formacion, proyector,

docente, etc.
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““coteo

Protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual, por razén de sexo,

identidad y orientacion sexual

Elaborar el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual, por razén de

sexo, identidad y orientacion sexual disponible en la empresa, de manera que incluya los

diferentes puntos esenciales

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RRHH

Octubre 2022 — febrero 2023

Alcance

N° Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Protocolo actualizado (si/no)

Protocolo difundido (si/no)

Protocolo revisado (si/no)

Resolucion de conflictos/casos de acoso (si/no)

Alta
Humanos Materiales
Direccién, personal Medios informaticos,

del Departamento de = material de oficina,
Recursos Humanosy despacho o

PRL. instalaciones habilitadas
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Econdmicos

Costes de
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““coteo

Folletos/carteles/tripticos sobre acoso. Difundir “Protocolo para prevenciéon de

Violencia de Género”. Informacién sobre victimas violencia de género

Disefiar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que contengan informacion

sobre el acoso, sus riesgos y el procedimiento a seguir.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Direccién/Unidades de Apoyo/Marketing
Noviembre 2022, 2023, 2024, 2025.

Alcance
Cambios percibidos en el ambiente de trabajo

Folletos, carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)

Media

Humanos Materiales Econémicos
Personal del Correo electronico, Costes de personal,
Departamento de carteleria, tablones,  papeleriay
Recursos Humanos y etc. suministros

PRL.
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““coteo

Facilitar las condiciones de trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de género

En caso de que una trabajadora sea victima de violencia de género se intentarg, en la

medida de lo posible, facilitar sus condiciones de trabajo, a través de medidas como el

teletrabajo, cambio de puesto, flexibilidad horaria, etc.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Responsable de RR.HH.

Durante toda la vigencia del plan

N° permisos atendidos

N° solicitudes

Alta
Humanos
Direccion y personal del

Departamento de

Recursos Humanos

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o instalaciones

habilitadas

€
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““coteo

Formacion en materia de violencia contra las mujeres

Formacion en materia de acoso a las personas responsables de recursos humanos de la

entidad y responsables del protocolo de acoso

Responsables Responsable de formacion
Fecha Octubre 2023 - septiembre 2024
Indicadores Curso impartido (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)

N° personas asistentes segln sexo, cargo y responsabilidad

Satisfaccion percibida

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Direccién y personal Material didactico y Coste curso(s)
del Departamento de fungible, sala de

Recursos Humanos y formacion, proyector,

Formacion docente, etc.
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““coteo

No computar ausencias o faltas motivadas por situaciones de violencia de género

En el caso de darse la situacion, no computardn como absentismo las ausencias o faltas
de puntualidad motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de la violencia de
género.

Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Durante toda la vigencia del plan
Indicadores N° de ausencias o faltas causadas por la violencia de género
Prioridad Media
Medios y Humanos Materiales Econdmicos
recursos
Direccion y personal  Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento material de oficina, papeleria y
de Recursos despacho o suministros
Humanos instalaciones habilitadas

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla
y grupos de interés

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad

e Fomentar la comunicacion y sugerencias, en materia de igualdad, entre la plantilla 'y la

comision de seguimiento
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““coteo

Campafia para la difusiéon del Plan de Igualdad

Realizar una campafa especifica de difusién del Plan de Igualdad, interna (publicacién en
la intranet o tablon y presentacion a toda la plantilla en reunion informativa) y externa (a

través de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

Responsables Comision de seguimiento

Fecha Mayo 2022 — Diciembre2022

Indicadores Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Alcance

Canales de informacion utilizados

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Comision de seguimiento, Medios informaticos, Costes de
personal del Departamento de material de oficina, personal,
Marketing y Departamento de despacho o papeleria 'y
Recursos Humanos instalaciones suministros

habilitadas
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““coteo

Elaborar un manual de bienvenida con perspectiva de género

Elaborar un manual de bienvenida con referencia especial en materia de igualdad, asi

como informacion acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuacion frente al acoso

moral, sexual y por razon de sexo

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Comision de seguimiento

Octubre 2022 - octubre 2023

Alcance

Manual realizado (si/no)

Referencia incluida en el manual de bienvenida (si/no)

Alta

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos Humanos y

Comisién de seguimiento

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o instalaciones

habilitadas
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““coteo

Plan de Comunicacion en materia de Igualdad.

Disefiar un Plan de Comunicacién para informar a la plantilla sobre las actuaciones puestas

en marcha por la entidad en materia de Igualdad.

Responsables Comision de seguimiento
Fecha Octubre 2022 - febrero 2023
Indicadores Alcance

Canales de informacién utilizados
Plan de comunicacién puesto en marcha (si/no)

Plan de comunicacion realizado (si/no)

Prioridad Alta
Medios y Humanos Materiales Econdmicos
recursos
Comision de seguimiento, Medios informaticos, Costes de
personal del Departamento material de oficina, personal,
de Marketing y despacho o papeleria y
Departamento de Recursos instalaciones suministros
Humanos habilitadas
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““coteo

Formacion sobre comunicacion y publicidad incluyente y no sexista aresponsables de

comunicacion

Realizar un curso de formacién especifico en materia de igualdad y lenguaje no sexista a

las personas responsables de comunicacion interna y externa (RRHH, Comercial,

Marketing...)

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Responsables de Comunicacién
Octubre 2022 - septiembre 2023

Satisfaccion percibida

Impartido curso de formacion (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Entidad y/o persona docente

N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Mejora del conocimiento sobre lenguaje inclusivo (encuesta, entrevista...)

Alta
Humanos Materiales Econémicos
Personal del Departamento = Material didactico y Coste curso(s)

de Formacioén y Recursos fungible, sala de
Humanos formacion, proyector,

docente, etc.
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““coteo

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones externas

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones

externas (comunicados, notas de prensa, web, etc.) para asegurar la utilizacion de un

lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Responsable de RRHH y Comunicacion

Durante toda la vigencia del plan

Revision del lenguaje (si/no). Revision de las imagenes (si/no)

Enumerar fuentes revisadas

Alta

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos Humanos y

Comision de seguimiento

Materiales

Medios informéaticos, material
de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas
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““coteo

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones internas

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas

(tablones, comunicados, manuales, circulares, correo interno, etc.) para asegurar su

neutralidad respecto al género.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Responsable de RRHH y Comunicacion

Durante toda la vigencia del plan

Revision del lenguaje (si/no)

Revision de las imagenes (si/no)

Enumerar fuentes revisadas

Alta

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos Humanos y

Comision de seguimiento

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o

instalaciones habilitadas
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““coteo

Incorporar a la web, al blog corporativo y/o redes sociales contenidos en materia de

igualdad

Incorporar al blog corporativo y/o redes sociales, de forma periddica, entradas relacionadas

con la igualdad de oportunidades en el empleo, que sean sensibilizadores e informativos,

propositos corporativos, etc.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y
recursos

Responsable de comunicacién y marketing
Durante toda la vigencia del plan de igualdad

% de visitas
Comentarios en las entradas

N° de entradas realizadas en el blog o en redes sociales sobre igualdad al

ano

Baja

Humanos Materiales Econdmicos
Comision de Medios informaticos, Costes de personal,
seguimiento, personal material de oficina, papeleria 'y

del Departamento de despacho o suministros
Marketing instalaciones habilitadas
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““coteo

Canal de comunicacion entre la plantillay la comisién de seguimiento

Crear un canal de comunicacion entre la plantilla y la comision de seguimiento, por ejemplo,
un buzén de sugerencias o la creacion de un correo electronico (igualdad@........ es) para
gque se puedan aportar sugerencias y peticiones en materia de igualdad. Establecer la
metodologia en un protocolo para su uso y control.

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2022 - enero 2023

Indicadores Buzodn de sugerencias implantado (si/no)
Metodologia definida (si/no)
N° de sugerencias/opiniones atendidas y solucionadas

N° de sugerencias/opiniones recibidas al afio

Prioridad Alta

Medios y Humanos Materiales Econdmicos

recursos
Comision de Medios informaticos, Costes de
seguimiento y material de oficina, personal,
Responsable de despacho o instalaciones = papeleriay
Sistemas informéticos  habilitadas suministros
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» Coteo

Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla tras la vigencia del Plan de Igualdad

Realizar una encuesta en materia de igualdad, coincidiendo con la finalidad de la vigencia
del plan de igualdad (4 afios), de manera que la entidad pueda conocer la percepcién de
la plantilla y se pueda hacer un seguimiento del cumplimiento de los objetivos del Plan de

igualdad.
Responsables Comision de seguimiento
Fecha Diciembre 2025 - mayo 2026
Indicadores Encuesta realizada (si/no)
Informe de resultados realizado (si/no)
N° de respuestas por sexo
Prioridad Baja
Medios y Humanos Materiales Econdmicos
recursos

Comision de seguimiento, Correo electronico, Costes de personal,
personal del Departamento = carteleria, tablones,  papeleriay

de Marketing etc. suministros

XII. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el

plan, la empresa dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La empresa dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electrénicos y tecnolégicos, programas informaticos, conexién a internet y otros
suministros, documentacién e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las

actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacién de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formacidbn en materia de igualdad en el a&mbito laboral y mas

concretamente los siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:
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Responsables
area personas
y recursos
humanos

Consultoras
externas

““coteo
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““coteo

XIll.  CALENDARIO DE ACTUACIONES

M{J|J|A|S|OIN|D|E|FIM|A[M|J|J|A[S|O|N|DIE|FIM|AM[J|J|A|S|O|N|D|E|F|M|A[M|J|J|A|S|OIN|D|E|F[M|A
PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Descripcion de las ofertas de empleo con
lenguaje inclusivo

Compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Formacion en materia de igualdad a los
recursos humanos

Protocolo de seleccion con perspectiva de
género

Solicitar curriculos ciegos

CLASIFICACION PROFESIONAL

Denominacion de la clasificacion profesional
neutra

Eliminar principios discriminatorios

FORMACION

Contenidos de igualdad en la formacion inicial

Formacion/sensibilizacién sobre conciliacion y
corresponsabilidad, el uso del lenguaje
inclusivo y sensibilizacion en igualdad a toda la
plantilla

Promover la formacién tras la incorporacion al
puesto por permisos para cuidados de
familiares
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Cursos de formacién con imagenes y lenguaje
inclusivo y no sexista

PROMOCION PROFESIONAL

Protocolo de promocién o planes de carrera
perspectiva de género

Formacion sobre Habilidades Directivas,
Liderazgo, ‘mejoras en la carrera profesional
etc.

CONDICIONES DE TRABAJO Y RETRIBUCIONES

Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) para
asignar unas retribuciones acordes al valor que
aporta cada puesto.

Profundizar en las causas de la brecha salarial
y aplicar correcciones

Registro salarial

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Disefiar y difundir un documento con los
distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes

Campafias o0 guias informativas de
sensibilizacion sobre corresponsabilidad

Guia informativa de recursos para la
conciliacion

INFRARREPRESENTACION FEMENI

NA

Convenios de colaboracién con organismos de
formacion para captar mujeres y hombres en
puestos donde estan subrepresentados
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Prioridad en la contratacion del sexo
infrarrepresentado

Campafas para animar la presentacion de
candidaturas femeninas en las éareas
masculinizadas de la entidad

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

AZO

N DE

SEXO

Formacion y/o sensibilizacion sobre la
prevencion y actuacion contra el acoso a la
plantilla

Protocolo de prevencién y actuacion frente al
acoso moral, sexual, por razén de sexo,
identidad y orientacion sexual

Folletos/carteles/tripticos sobre acoso. Difundir
“Protocolo para prevencion de Violencia de
Género”. Informacién sobre victimas violencia
de género

Facilitar las condiciones de trabajo de las
trabajadoras victimas de violencia de género

Formacién en materia de violencia contra las
mujeres

No computar ausencias o faltas motivadas por
situaciones de violencia de género

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

Campafa para la difusion del Plan de Igualdad

Elaborar un manual de bienvenida con
perspectiva de género

Plan de Comunicacién en materia de Igualdad.
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2022 2023 2024

2025

2026

Formacion sobre comunicacion y publicidad
incluyente y no sexista a responsables de
comunicacion

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones
externas

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones
internas

Incorporar a la web, al blog corporativo y/o
redes sociales contenidos en materia de
igualdad

Canal de comunicacion entre la plantilla y la
comision de seguimiento

Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla
tras la vigencia del Plan de Igualdad
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XIV. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

1. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis continuado de

informacién en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacion, para:

- Verificar lo que se ha realizado en este campo.

- Asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos que se han
propuesto (en este caso en el i plan de igualdad).

- Detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se
adecuen en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla 'y a los recursos que

pueda emplear la entidad.
Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comisién paritaria

para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad.

Los miembros de la comisién se reuniran periédicamente, cada 6 meses y se levantara acta

reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisidn pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le

pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.
Objetivos
Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

o Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

o Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucion de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas segun lo
programado.

o Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

o Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion
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Metodologia de seguimiento

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras

versiones.

1° Recogiday andlisis de la informacién. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de reunion,
guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi como el cumplimiento

de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizara toda la informacion acerca
de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior fase,

resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluirda tanto los datos relativos a la implantacion como al seguimiento de cada

accion.

3° Difusion y comunicaciéon. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento (en
cada caso) por la Comision paritaria para el seguimiento, evaluacién y revision del plan de
igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los canales

establecidos en el Plan de Comunicacién corporativo.
2. EVALUACION DEL PLAN

La evaluacién final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar
aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracion de planes o

acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.
La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

e Evaluacion de resultados
e Evaluacion de procesos

e Evaluacion de impacto

Forma, temporalizacién y personas encargadas
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La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser lleva llevado a cabo por la Comision u Organo paritario para el seguimiento, evaluacion y

revision del plan de igualdad y se realizaré:

e Unaevaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacion).

¢ Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisidn pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le

pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.
Objetivos

Con la evaluacién final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas

a cabo en la corporacion.
La evaluacién del plan de igualdad tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

¢ Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

o Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la entidad de acuerdo con el compromiso adquirido.

¢ Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.
Metodologia de evaluacion

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de

los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de informacién. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y, consecuente andlisis de conclusiones, listados
de asistencia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes, memorias y
folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fijados para cada accién en el mismo Plan, asi como los

resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.
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También, se debera revisar el diagnostico de la situacion inicial, permitiendo establecer la

comparativa de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar, que serd de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo proceso de implantacion y

seguimiento del Plan de lgualdad

2° Informe de Evaluacién. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo

de procesos, resultados e impacto.
3° Plan de mejora. Permite:

o Detectar las necesidades y causas que las generan.

o Definir las acciones de mejora a aplicar.

e Establecer prioridades de accién y su calendarizacion.

o Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

e Estudiar la necesidad de disefar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres actualizado.

4° Difusion y comunicacién. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comision
paritaria para el seguimiento, evaluacién y revisiéon y la Direccion de la empresa, sera difundido

al resto de personal.

3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad deber& revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social

(ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

C) En caso de fusion, absorcion, trasmision o modificacion del estatus juridico de la entidad

d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacion o sistemas

retributivos, etc.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién por razén de sexo

y/o determine la revision del plan.
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Esa revision conllevara la actualizacién del diagnéstico, asi como las medidas del plan de

igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comisién de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya

encaminado a la consecucién de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y deposito y publicidad en

los términos previstos reglamentariamente.

Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segun el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo

para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.

Control de versiones

Edicion Fecha  Elabora Asesora Aprueba Descripcion
1 25-03-2022 Concilia2 | Comision negociadora | Redaccion inicial
2

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion o revision, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para

resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.

4. DESIGNACION DE LA COMISION PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La comision negociadora designa a las personas que se indican a continuacion para

conformar la comision de seguimiento, evaluacion y revisiéon del plan de igualdad.

Representacion de CETEO

1. Nélida Diaz de la Mata, Educadora social y responsable del dpto. mujer de Fundacion Aspaym Castilla
y Ledn

2. Roberto Zurro Mufioz, director CETEO
3. José Maria de la Parte Herrero, Director/a residencia y centro de dia de Valladolid

4. Lidia Martin Molpeceres, Terapeuta ocupacional y responsable de accesibilidad

Representacion de los trabajadores y trabajadoras

Delegados y delegadas

€I

www.concilia2.es



““coteo

1. Almudena Jiménez Gomez, Celadora. Delegada sindical interna de UGT Avila.
2. Gloria Maria Cid Gonzales, Recepcion. Delegada sindical de UGT Valladolid.
3. Israel Garfia Valle, Cuidador. Delegado sindical de CSIF Valladolid

4. Miguel Angel Pires de la Fuente, Celador. Delegado sindical de CCOO Leén
5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2022 |

FEB | MAR | ABR MAY [JUN [JUL | AGO |SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion

ENE |FEB | MAR | ABR MAY |[JUN |[JUL |[AGO |SEP | OCT |NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion

ENE | FEB | MAR | ABR MAY |[JUN |[JUL |[AGO |SEP | OCT |NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion

ENE |FEB | MAR | ABR MAY |[JUN |[JUL |[AGO |SEP | OCT |NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion

ENE | FEB
Seguimiento
Evaluacion h

XV. APROBACION Y FIRMA

Se aprueba el presente Plan de Igualdad, con 25 de marzo de 2022.
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XVI.  ANEXOS

Anexo |. Compromiso de la Direccién

Anexo lll. Constitucién de la comisidon negociadora vy reglamento de funcionamiento

Anexo |l. Actas de Reunién
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ANEXO |. COMPROMISO DE LA DIRECCION
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ANEXO |I. CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA Y REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO
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® EMPLEO ORDINARIO SL
9 C/ SEVERO OCHOA, 33 47130 Simancas (Valladolid)

Tel: 987463718

Correo: servicios@ceteo.es

Pagina web: https://www.ceteo.es/

ACTA

Comision Negociadora del plan de igualdad

En Simancas (Valladolid), a 1 de diciembre de 2021 reunidas, por una parte, la representacion

de la empresa:

1. Nélida Diaz de la Mata, Educadora social y responsable del dpto. mujer de Fundacion

Aspaym Castilla y Ledn

2. Roberto Zurro Mufioz, Director CETEO

3. José Maria de la Parte Herrero, Director residencia y centro de dia de Valladolid

4, Lidia Martin Molpeceres, Terapeuta ocupacional y responsable de accesibilidad

5. Ana Isabel Pérez Martinez, Directora General de Fundacion Aspaym Castilla y Ledn
6. Barbara Santos Mayayo, Técnica Integracion laboral CETEO

Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

1. Almudena Jiménez Gémez, Celadora. Delegada sindical de Avila.

2. Gloria Maria Cid Gonzales, Recepcion. Delegada sindical de Valladolid.

3. Israel Garfia Valle, Cuidador. Delegado sindical de Valladolid

4, Miguel Angel Pires de la Fuente, Celador. Delegado sindical de Ledn

5. Antonio Ramos Blazquez, Secretario de Organizacion y finanzas de la Federacion de

Ensefianza de Castilla y Le6n de CCOO

6. Roberto Arroyo Martinez, Secretario de Formacion, y Mujer e Igualdad
de UGT Servicios Publicos de Valladolid

Como personas asesoras externas, con voz, pero sin voto:

- Carmen Mascaraque Egido (Secretaria de Mujer y Politica de Igualdad y Universidad,
asesora de CCOO)
- Julidn Tavira Ruiz (asesor, consultoria externa)
Con motivo de la constitucion de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad CETEO, en
cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.
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Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores

validos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision de

Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA.

La Comisidn Negociadora del diagndstico y el Plan de Igualdad estara constituida:

En representacion de la empresa por:

Titulares de la negociacion

Puesto/Cargo

1. Nélida Diaz de la Mata (titular)

Educadora social y responsable del dpto.

mujer de Fundacion Aspaym Castilla y Ledn

2. Roberto Zurro Muioz (titular)

Director CETEO

3. José Maria de la Parte Herrero (titular)

Director residencia y centro de dia de
Valladolid

4. Lidia Martin Molpeceres (titular)

Terapeuta ocupacional y responsable de

accesibilidad

5. Ana Isabel Pérez Martinez (titular)

Directora General de Fundacién Aspaym

Castilla y Ledn

6. Barbara Santos Mayayo

Técnica Integracion laboral CETEO

En representacion de la plantilla por:

Titulares de la negociacion

Representantes legales de la plantilla

1. Almudena Jiménez Gomez

Celadora. Delegada sindical de Avila.

2. Gloria Maria Cid Gonzales

Recepcion. Delegada sindical de Valladolid.

3. Israel Garfia Valle

Cuidador. Delegado sindical de Valladolid

4. Miguel Angel Pires de la Fuente

Celador. Delegado sindical de Ledn

Representantes sindicales externos

5. Antonio Ramos Blazquez

Secretario de Organizacion y finanzas de la Federacion

de Ensefianza de Castilla y Leon de CCOO

6. Roberto Arroyo Martinez

Secretario de Formacion, y Mujer e Igualdad

de UGT Servicios Publicos de Valladoli

1 La composicién de la parte social de la comisién negociadora deberd ser proporcional a su

representatividad.




CENTRO DE TRANSICION AL

® EMPLEO ORDINARIO SL
9 C/ SEVERO OCHOA, 33 47130 Simancas (Valladolid)

Tel: 987463718

Correo: servicios@ceteo.es

Pagina web: https://www.ceteo.es/

2. FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:

> Negociacién y elaboraciéon del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

> Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

> Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacién,

los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

> Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

> Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de Igualdad implantadas.

> Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

> El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

3. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA.

La Comisidon Negociadora acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, a Ana

Isabel Pérez Martinez y Secretario/a a Nélida Diaz de la Mata.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la Comision

Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunion levantara acta la representacion empresarial.

3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

Las reuniones en la Comision Negociadora podran ser ordinarias y extraordinarias. La comision
acuerda que las reuniones ordinarias se celebraran minimo semestralmente (salvo que las partes

acuerden lo contrario).

La convocatoria ordinaria de las reuniones se realizard con una antelacion minima de 7 dias
laborables. La convocatoria indicara, al menos, el orden del dia, el lugar, la fecha y hora de inicio
de la misma. Se acompanara siempre de la documentacién necesaria desarrollar el trabajo y

presentar, en su caso, alegaciones y propuestas.
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Las reuniones extraordinarias tendran lugar a peticion de una de las partes para tratar asuntos
urgentes que se indicaran en el orden del dia. La convocatoria se realizara al menos con 3 dias

laborables de antelacion con los mismos contenidos y requisitos que para las reuniones ordinarias.

3.2. Actas

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:

v El resumen de las materias tratadas.
v Los acuerdos totales o parciales adoptados.
v Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas

adelante en otras reuniones.

v Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Las actas deberan estar disponibles en los cinco dias laborales siguientes a la fecha de celebracion
de la reunién y recogera los temas tratados, segun el orden del dia, y acuerdos alcanzados, los
documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion. Se enviaran por correo electronico a

todas las personas que formen parte de la Comisién Negociadora.

3.3. Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para su adopcion, tanto parciales como totales. En todo caso,
para acordar el plan de igualdad requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria de la

representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

En el caso de que la plantilla esté representada por personas mandatadas de un sindicato ante
la ausencia de representacion electiva, el voto de cada sindicato ha de ser Unico, es decir, en

bloque.
La negociacion se mantendra abierta por ambas partes hasta el limite de lo razonable.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y drganos de
solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comision paritaria

del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras
para su posterior remision, por la Comision 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.
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3.4 Confidencialidad.

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

informacidn que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

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

entrega.

3.5 Personal asesor.

La Comisién Negociadora podra contar con el asesoramiento y/o la presencia en las reuniones de

personas expertas en materia de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres con voz

pero sin voto. Se limita a una persona el niUmero de asesores/as por sigla sindical. Es necesario
gue estas personas cuenten con formacién y/o experiencia en igualdad de oportunidades para
actuar como asesor/a en la Comision Negociadora. Es necesario comunicar a quien convoque, y
al menos con 24 horas de antelacién a la fecha y hora de la reunidn, las personas que asistiran

para prestar asesoramiento (nombre y apellidos y el/los titulo/s que le confieren tal caracter).

3.6. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las

designaron, por imposibilidad o causa debidamente justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisidon Negociadora y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el
organo de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de

funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién 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.


mailto:servicios@ceteo.es
https://www.ceteo.es/

3.7. Otras disposiciones.

En este apartado la Comision Negociadora podra detallar cualesquiera otras disposiciones
relativas al funcionamiento de dicha Comision en relacion con el proceso de realizacion del
diagndstico y elaboracion y aplicacién del Plan de Igualdad. Asi, por ejemplo, podran incluirse
previsiones relativas al seguimiento del plan, definiendo la forma de realizarlo o determinar la
composicion de la comisidon de seguimiento del Plan de Igualdad. También podran incorporarse
cualquier otra funcion de la Comision que venga determinada en el convenio colectivo aplicable
0 que se acuerde por la propia Comisidn. Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo

las 11 horas del dia 1 de diciembre de 2021
Firmas: Firmas:
En representacion de la empresa En representacion de la parte social

(Indicar nombre, apellidos, DNI y cargo) (Indicar nombre, apellidos, DNI y organizacion sindical)
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ACTA

Aprobacién Plan de Igualdad y designacion de la comision de

seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

En Simancas (Valladolid), a fecha 25 de marzo de 2022, en horario de 09:30 h a 11:30 horas, comienza
encontrandose reunida la comisién negociadora del plan de igualdad de Centro de Transicion al Empleo

Ordinario SL (en adelante CETEO), conformada por:

Representacion de CETEO

1. Nélida Diaz de la Mata, Educadora social y responsable del dpto. mujer de Fundacion Aspaym

Castillay Ledn

2. Roberto Zurro Mufioz, director CETEO

3. José Maria de la Parte Herrero, Director residencia y centro de dia de Valladolid

4. Lidia Martin Molpeceres, Terapeuta ocupacional y responsable de accesibilidad

5. Ana Isabel Pérez Martinez, Directora General de Fundacion Aspaym Castilla y Leén

6. Barbara Santos Mayayo, Técnica Integracion laboral CETEO

Representacion de los trabajadores y trabajadoras

Delegados y delegadas

1. Aimudena Jiménez Gomez, Celadora. Delegada sindical interna de UGT Avila.
2. Gloria Maria Cid Gonzales, Recepcion. Delegada sindical de UGT Valladolid.
3. Israel Garfia Valle, Cuidador. Delegado sindical de CSIF Valladolid

4. Miguel Angel Pires de la Fuente, Celador. Delegado sindical de CCOO Leon

5. Antonio Ramos Blazquez, Secretario de Organizacion y finanzas de la Federacion de Ensefianza de
Castillay Ledn de CCOO (Rep. Externo)

6. Roberto Arroyo Martinez, Secretario de Formacion, y Mujer e Igualdad de UGT Servicios Publicos de
Valladolid (Rep Externo)

Para tratar el siguiente ORDEN DEL DIA:

1. LECTURA Y APROBACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN EL DIAGNOSTICO DE
SITUACION REALIZADA.
2. REPASO Y APROBACION DE LAS MEDIDAS PROPUESTAS DE CARA A SU INCLUSION EN EL

PLAN DE IGUALDAD.

3. PROPUESTA DE MEDIDAS ADICIONALES PARA SU INCORPORACION EN EL PLAN DE
IGUALDAD.

4. APROBACION Y FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD.

5. DESIGNACION DE MIEMBROS DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

DE IGUALDAD. Al amparo de lo dispuesto en el Plan de Igualdad de CENTRO DE TRANSICION
1



AL EMPLEO ORDINARIO SL, se procede a la constitucion de la Comisiéon de Seguimiento y

Evaluacion del Plan de Igualdad. A tal efecto, queda constituida de la siguiente forma:

Representacién de CETEO

1. Nélida Diaz de la Mata, Educadora social y responsable del dpto. mujer de Fundacién Aspaym

Castillay Ledn
2. Roberto Zurro Mufioz, director CETEO
3. José Maria de la Parte Herrero, Director residencia y centro de dia de Valladolid

4. Lidia Martin Molpeceres, Terapeuta ocupacional y responsable de accesibilidad

Representacion de los trabajadores y trabajadoras

Delegados y delegadas

1. Aimudena Jiménez Gomez, Celadora. Delegada sindical interna de UGT Avila.
2. Gloria Maria Cid Gonzales, Recepcion. Delegada sindical de UGT Valladolid.
3. Israel Garfia Valle, Cuidador. Delegado sindical de CSIF Valladolid

4. Miguel Angel Pires de la Fuente, Celador. Delegado sindical de CCOO Le6n

Se da por terminada la reunién a las 11:30 horas en Simancas (Valladolid) a 25 de marzo de 2022 y para
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