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Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
a partir de un Diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
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Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y
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1. PRESENTACION
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‘ Afio de constitucién ‘ 1992

‘ Forma juridica ‘ Asociacion

‘Direccién ‘C/ PLATEROS, 19 Bj 37006 Salamanca

\ Tel. \ 923240829

Fax, 923272549

‘ E-mail ‘ bienvenido@asecal.org

‘ Pagina Web ‘www.asecal.org

‘ACTIVIDAD SERVICIOS SOCIALES

‘CNAE principal 8559 Otra educacion n.c.o.p.

CNAEs secundarios 8790 Otras actividades de asistencia en establecimientos

residenciales

‘ Ambito de actuacion Estatal

DIMENSION Pequefia empresa: ocupa a menos de 50 personas y volumen de negocios
anual o balance general anual <= 10 millones de €

"’efSO“aS trabajadoras De 21 a 50 (a 31 de diciembre de 2019: 47)

‘V°'“me“ de facturacién anual (€) De 1 a 10 millones (en 2019: 1.502.314,26 €)

El 25 de octubre de 1992 se constituye la Asociacion ASECAL sin dnimo de lucro, con el deseo de
contribuir activamente al desarrollo integral de las personas y comunidades, la constitucion democratica de
la cultura y la defensa del medio ambiente, basados en los principios de: solidaridad, igualdad, tolerancia,
justicia social y respeto de los derechos humanos (Art. 2 Estatutos)

Es una entidad de caracter social sin animo de lucro inscrita en Registro Nacional de Asociaciones con
el N2: 115.713 y esta DECLARADA DE UTILIDAD PUBLICA, en virtud de Orden de 24 de noviembre de 2000
del Ministerio del Interior.

El ambito de actuacion de esta asociacién es nacional, estando fijada la sede social en Salamanca, en
la calle Plateros, 19 Bajo C.P. 37006.

Para la consecucién de estos fines lleva a cabo las actuaciones encaminadas a trabajar con los
siguientes colectivos:

Colectivos en situacién de exclusién social.

Menores y jévenes con graves problemas de socializacién.

Infancia.

Colectivos de personas con dificultades para incorporarse al mundo laboral.
Familia.

Jovenes.

Mujer.

Mayores.

Personas con discapacidad.

Etc.

Los fines de la entidad segln se recoge en sus Estatutos se orientan hacia:

VVVVYVYYVYYVY
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1.- La difusion y defensa de los derechos humanos fundamentales.
2.- La proteccién de los nifios y nifias en situacién de riesgo social:

- Difundiendo y defendiendo los derechos de los nifios y nifas.

- Contribuyendo al soporte fisico, psiquico y social de los menores con graves problemas de
socializacion.

- Aportando a los menores la formacién de actitudes y aptitudes personales, profesionales y
sociales que posibiliten su integracién social.

- Ayudando a superar las deficiencias que provocan y mantienen al menor en un desequilibrio
funcional de la personalidad.

- Aportando a los familiares o responsables de los menores la informacién sobre las estrategias y
recursos existentes en la comunidad encaminados a lograr un grado O6ptimo de
corresponsabilidad educativa.

- Facilitando apoyo psicopedagdgico a través de grupos de profesionales a la familia y al menor.

- Impulsando las investigaciones en el campo del menor inadaptado.

- Y, en general articular estrategias y recursos que posibiliten el desarrollo integral de la
personalidad del menor.

3.- Promover la participacion, la informacidn, la formacidn y las actividades juveniles.

4.- Defender la familia, en sus diferentes formas, entendida como una realidad plural y cambiante.

5.- Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

6.- Potenciar la lucha contra la violencia y la atencion a los colectivos de mujeres con problematica
especifica.

7.- Mejorar la calidad de vida, la promocién de la igualdad de oportunidades y la integracién socio-
laboral de las personas con discapacidad.

8.- Favorecer la integracion de inmigrantes dentro de la sociedad.

9.- Promover la calidad de vida, la participacion social, y la atencién a las personas mayores.

10.- Respetar, defender y promocionar la igualdad de minorias étnicas y otras minorias sociales y
culturales facilitando su integracion.

11.- Favorecer la integracién social y laboral de toxicbmanos y extoxicbmanos asi como mejorar su
calidad de vida.

12.- Prevenir situaciones de exclusién social y favorecer la integracidn de determinadas personas o
colectivos por razones de orientacion e identidad sexual.

13.- Facilitar la integracion y reinsercidn de reclusos y exreclusos.

14.- Favorecer la atencidn e integracion de enfermos croénicos.

15.- Facilitar la atencién y la integracion de aquellas personas o colectivos en situacién marginacion,
vulnerabilidad o exclusidn social.

16.- Promover el respeto al medio ambiente.

17.- Promover el voluntariado y la participacion social.

18.- Facilitar la formacion y especializacién de los agentes sociales que trabajan en los distintos
sectores de poblacion.

19.- Orientar la gestién de asociaciones, iniciativas, entidades y servicios de desarrollo comunitario
dentro del marco de los érganos competentes.

20.- Promocionar las diferentes iniciativas culturales, deportivas, educativas, artisticas, sociales y
otras de la poblacidn.

21.- Cubrir areas especificas de trabajo sociocomunitario carentes de atencidén por parte de otros
servicios, en funcidn de las necesidades especiales de cada zona y sector de poblacion.

22.- Crear procesos de dinamizacién tendentes al fortalecimiento del tejido social y a la participacién
activa de la poblacion.

23.- Generar informes sociales de los distintos sectores de poblacién.

24.- Asesorar en temas de interés especifico a la poblacion.
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25.- Prestar un servicio de informacion permanente a grupos, asociaciones, entidades, colectivos e
individuos.

26.- Promocionar las actividades, iniciativas y grupos a través de los medios de comunicacion.

27.- Llevar a cabo estudios de investigacion y evaluacion.

28.- Elaborar publicaciones y materiales divulgativos.

29.- Organizar Congresos, jornadas y seminarios.

30.- Promover la formacién continua.

31.- Colaborar con todas aquellas personas o entidades, publicas o privadas, que favorezcan la
consecucion de los fines anteriormente sefialados.

32.- Promover la colaboracidn internacional y la cooperacion al desarrollo.

Todos estos fines se concretan en una misién, una visién y unos principios, que son los siguientes.

Misidn:

Prevenir, orientar e intervenir para dar respuesta a las situaciones de desigualdad que sufren
las personas y colectivos especialmente vulnerables, fortaleciendo sus recursos personales vy
competencias con el fin de facilitar el acceso a nuevas oportunidades que mejoren su bienestar.
Para poder conseguir nuestro objetivo trabajamos en red con otras organizaciones y contamos con
la participacidn de personas voluntarias.

Vision:

Ser una organizacion referente en la atencién a personas y colectivos especialmente
vulnerables e implicada en la transformacién social enmarcada en un proceso de calidad y buenas
practicas con amplio reconocimiento publico.

Valores y Principios:

Los principios orientan y regulan la vida de la entidad. Son el soporte de la vision, misién,
estrategia y objetivos estratégicos. Estos principios se manifiestan y se hacen realidad en nuestra
cultura, en nuestra forma de ser, pensar y conducirnos.

+ lgualdad: como la consideracién de una misma posicion y condicion de todas las personas
ante las leyes, los derechos y garantias, permitiendo que cada persona pueda conservar su
singularidad y sin que por ello sea discriminada o marginada.

« Justicia social: como un mecanismo de intervencion en la realidad social para
transformarla, que se enmarca dentro de una comunidad y supone la implicaciéon de las
personas en lo que sucede. Para que los individuos puedan desarrollar el maximo de su
potencial, los derechos humanos sean respetados y los colectivos vulnerables cuenten con
oportunidades de desarrollo.

« Solidaridad: como concurrencia y participacion de las personas para identificarse,
comprometerse, interesarse y comprender las realidades de los demas, aunando esfuerzos
y voluntades tanto para lograr fines individuales y colectivos como para superar sus
dificultades.

+ Honestidad: como promocién, exigencia y salvaguarda de nuestras actuaciones
individuales y colectivas dentro o fuera de la entidad caracterizadas por la ética, rectitud,
honradez y transparencia. Entendida como la capacidad de mostrar/difundir la motivacion
de sus actuaciones. asi como la accesibilidad a la informacién sobre la consecuciéon de los
fines, la gestidn, el comportamiento de sus responsables, y los resultados.
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ASECAL actualmente cuenta con cinco centros abiertos:

1.- ASECAL “CENTRO DE FORMACION” Y “SEDE SOCIAL”. Direccidn: C/ Plateros, 19, BJ., 37006
Salamanca.

2.- ASECAL “OFICINAS CENTRALES”. Direccion: C/ Rio Coa 13, 37008 Salamanca.

3.- ASECAL HOGAR DE SOCIALIZACION “EL PARRAL”. Direccién: C/ Reina Leonor,14, 09001
Burgos.

4.- ASECAL CENTRO DE CUMPLIMIENTO DE MEDIDAS JUDICIALES “JALAMA”. Direccién: Av/ San
Ignacio de Loyola, 159, BJ. 24010 San Andrés del Rabanedo (Ledn).

5.- ASECAL “OFICINA VALLADOLID”. Direccion: C/ Granada, 21, BJ. 47021 Valladolid.

DATOS DE CONTACTO

‘ Razoén social ASECAL

CIF G-37266418

‘ Direccion C/ PLATEROS, 19 Bj 37006 Salamanca
‘ Persona Responsable de la Entidad

‘ Nombre BIENVENIDO TORRES GARCIA

\ Cargo GERENTE

Tel. 923240829

Fax. 923272549

E-mail bienvenido@asecal.org

‘ Persona Responsable Temas de Igualdad

‘Nombre ANA BELLA SANCHO CALLEJA
\ Cargo GERENTE

Tel. 923240829

Fax. 923272549

E-mail anabella@asecal.org
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ORGANIGRAMA ASECAL. Rev. 12, Mar 2020
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50CI05
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2. MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN DE IGUALDAD

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las
desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y
acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la
no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva. El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley
se completd con la aprobacion de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y
hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de ASECAL tiene como fin dar cumplimiento a
dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato vy
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar,
y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

Del mismo modo, los siguientes reales decretos regulan los planes de igualdad y su registro, asi
como medidas a implantar por las empresas para avanzar en la igualdad retributiva entre mujeres
y hombres:

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, que
modifica la anterior Ley Orgénica,

e Real Decreto 901/2021, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

e Real Decreto 902/2021, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe considerarse como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
Entidad.
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3. COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD
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ASECAL declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razdén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra entidad, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de ASECAL, desde la
seleccidn a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a
la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o
prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto
de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
gue se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la entidad acorde con este principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
o a través de la implantacion del Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extension, en el
conjunto de la sociedad.

4. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de lgualdad tiene caracter de instrumento juridico colectivo, es un pacto entre
empresa y trabajadores/as, y se debe definir mediante un proceso negociado. ASECAL no tiene
obligacion por su volumen de plantilla de desarrollar un plan de igualdad, y por ello no hay
obligacion de negociarlo, pero es interés de la direccién de la entidad el proceder a su revisién,
implantacion y puesta en funcionamiento en colaboracidn con representantes de la plantilla.

Las personas que han revisado y negociado el plan son:
e Por parte de la Entidad:
- BIENVENIDO TORRES GARCIA; con el cargo de Gerente de la Entidad.

* Por la parte de representacion de los y las trabajadoras:

ANABELLA SANCHO CALLEJA

FLORENTINA MONTES CORTHIO

M2 AUXILIADORA LOPEZ FONSECA

ANA ISABEL GALA MARTIN
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5. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad es de aplicacion a todo al personal de ASECAL en sus centros de trabajo
actuales, asi como a los que pueda abrir durante el periodo de vigencia del presente Plan.

Este Plan de Igualdad entrara en vigor al dia siguiente de su firma, en la comisién de igualdad,
manteniendo su vigencia durante un plazo de 4 anos (2021-2024). Seis meses antes de la
finalizacion del presente Plan se procedera con el proceso de negociacion del siguiente Plan de
Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluacidn final del Plan de igualdad de
oportunidades, asi como de la actualizacion del diagndstico de situacion. En el plazo que se
determine para la puesta en marcha del nuevo Plan, seguira en vigor el presente.

6. INFORME DIAGNOSTICO

El diagndstico es un analisis acerca de la situacién de la Entidad respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Se basa en un analisis sobre la composicion de la
plantilla, la participacidon de las mujeres y de los hombres en los procesos de la organizacion y la
incidencia que la gestidn de los recursos humanos tiene en la existencia de posibles desequilibrios
o desigualdades de participacion en la Entidad.

Para poder desarrollar el Plan de Igualdad es imprescindible realizar un diagnéstico previo. El
objetivo final es servir de base para la realizacion del Plan de Igualdad de la Entidad. El diagndstico
consiste en un analisis detallado de la situacidn sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en la institucion durante el cual se realizaran, sucesivamente, actividades de recogida
de informacion, de analisis, de debate interno, y finalmente, de formulacién de propuestas que
pueden integrarse en el Plan de Igualdad.

Para realizar el diagndstico de igualdad, hemos tenido en cuenta:

La politica de la entidad: Misidn, vision y valores

e Trayectoria en materia de igualdad

Distribucidn, edad, tipo de contratos y formacion de las personas que componen la plantilla.
* Organigrama.

Cuestionario de opinion de la plantilla

Registro Retributivo

Las principales conclusiones extraidas del diagndstico se detallan a continuacion dividas por los
diferentes ambitos de analisis.

A.- Estructura de la Plantilla

Este apartado proporciona informacién sobre las caracteristicas de la plantilla de la entidad
atendiendo a diferentes variables (puestos, departamentos, etc.).
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Plantilla total de ASECAL

mujeres B hombre

, A

79,59%

La plantilla total de ASECAL es de 49 personas, de las que el 79,59 % (39) son mujeres y el 20,41
% (10) hombres. En el andlisis global, el dato ofrece un desequilibrio respecto a la presencia ambos
sexos, segun la DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de Marzo para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres: "A los efectos de esta Ley, se entenderd por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que
se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento".

El andlisis detallado de la actividad en la que ASECAL presta sus servicios muestra una clara
segregacion ocupacional femenina. La segregacion laboral entre hombres y mujeres provoca que
éstas se concentren en sectores y ocupaciones con tareas asociadas tradicionalmente con el
trabajo femenino. El hecho de que exista una mayor presencia de mujeres puede crear la falsa
idea de que estd conseguida la igualdad de género, sin embargo, la cuestidn numérica no es
suficiente y se pueden dar dos efectos contradictorios: por un lado, la invisibilidad de las mujeres
dentro de las organizaciones y su excesiva visibilidad.

Para entrar en el analisis mas profundo de la organizacion, es necesario matizar también, el
nimero de personas que conforman la plantilla segin el personal estable de ASECAL y que
seguidamente analizaremos.

Plantilla con contrato fijo

25,00%

mujeres

u hombre

75,00%

Si atendemos a la composicién de la plantilla con contrato fijo, podemos comprobar que se
encuentra en una situacién de desequilibrio, 75 % (21) y 25% (7). (Equilibrio 60% - 40%). Se han
incluido los fijos discontinuos de los cuales son 5 mujeres y 1 hombre.

Situacion claramente revelada en el cuadro de plantilla total, en el cual se observa una clara
tendencia femenina que se aleja de la presencia equilibrada.
Se consideran sectores feminizados aquellos donde el porcentaje de mujeres supera al

porcentaje de hombres en el empleo total en un 15%. Ocurre lo mismo, pero de manera inversa
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en los sectores considerados masculinizados. Las ocupaciones "femeninas" son en general menos
atractivas, con tendencia a estar peor pagadas (o con niveles salariales inferiores), menos
consideradas y con menores posibilidades de progresar en ellas. EIl nimero mayoritario de
mujeres en la plantilla no asegura que esté contemplada la perspectiva de género, ni siquiera que
se haya logrado la igualdad de género.

Plantilla total de mujeres por edades .
Plantilla total de hombre por edades

38,46%
N 50,00%
‘ W 212 30afios [ m 212 30afios
25,64% 31a45afos 20,00°% B 31a45afios
,UU%
\ 46y mas afios 46y mis afios

10,00%

Los datos reflejan una plantilla con cierta madurez. El tramo de edad entre 31 a 45 afios de la
plantilla total supone un 36,73 % de la plantilla total. El porcentaje de mujeres es del 35,90% vy el
de hombres del 40,00%. El tramo de edad mas de 46 anos, de la plantilla total supone un 40,82 %
de la plantilla total. El porcentaje de mujeres es del 38,46% y el de hombres del 50 %.

Si sumamos los dos tramos observamos que 77,55 % de la plantilla tiene una cierta madurez
lo cual representa una gran homogeneidad en la edad.

En los datos de empleo generales se comprueba que, efectivamente, son las personas de
mas de 31 afios quienes tienen mayor tasa de actividad.

Plantilla fija de mujeres por edades Plantilla fija de hombre por edades

0,00%

B Menos de 20 afios B Menos de 20 afios
B 21a30afios B 21a30afios
31a45afios 31a45afios

B 46y mas afios B 46y mds afios

14,29%

La edad suele estar asociada a la antigliedad en la empresa, como asi sucede en el caso de
ASECAL, en el que la mayoria del personal con contrato fijo corresponde a las personas de mayor
edad representando el 40,82 % del total de la plantilla.

Los contratos indefinidos representan un 52,38 % en las mujeres y un 71,43 % el de los

hombres.
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Plantilla de mujeres por tipo de contrato

12,82% .

W Temporal a tiempo completo

M Temporal a tiempo parcial

Fijo Discontinuo

EUROPEA

Plantilla de hombre por tipo de contrato
0,00%

W Temporal a tiempo completo

HTemporal a tiempo parcial
,00%

Fijo Discontinuo
0,00%

0,00%

—

HIndefinido a tiempo completo M Indefinido a tiempo completo

HIndefinido a tiempo parcial B indefinido a tiempo parcial

0,00%

10,00%

Practicas Practicas

B Aprendizaje B Aprendizaje

La contratacién temporal a tiempo completo y a tiempo parcial lo que representa el 28,57 %
y el 14,29 % respectivamente de los cuales el 46,16 % corresponde a mujeres y el 30,00 %
corresponde a hombres. Este dato muestra una situacion de relativa desigualdad. El contrato
indefinido, a tiempo completo representa el 57,14 % y de este porcentaje el 53,84 % es de mujeres
y el 70% de hombres. Estos datos, indican una situacién de un ligero desequilibrio. Estos datos
muestran que la plantilla presenta una dualidad muy marcada relacionada con la actividad y la
relacion con las administraciones.

Plantilla de mujeres por antigiiedad Plantilla de hombres por antigliedad

.
4P

La edad suele estar asociada a la antigliedad en las empresas, como asi sucede en el caso de
ASECAL, en el que la mayoria del personal lleva mas de 3 afos (69,38%) y un 34,69% tiene una
relacion laboral desde hace mas de diez afnos.

B Menos de 6 meses B Menos de 6 meses

B De b meses a 1afio B De 6 meses a 1afio
De 1 a 3 aiios De 1a 3 afios
B De 3 abafios B De 3a5afios

M De 52 10 afios B De 5a 10 afios

Mas de 10afios Mds de 10afios

Plantilla de hombres por nivel de

Plantilla de mujeres por nivel de estudios }
estudios

79,49%

H Sin estudios
o
0,00% M Primarios
10,26%

70,00%

B Sin estudios

B Primarios

Secundarios .
Secundarios

M Universitarios L
10,26% B Universitarios

10,00%

10,00%

10,00%
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En la distribucién de la plantilla por nivel de estudios cabe destacar el alto porcentaje de
formacidn universitaria, asi como su equilibrio entre mujeres y hombres. El 77,55% de la plantilla
tiene esta formacion. Cuentan con esta formacién el 79,49 % de mujeres y el 70,00% de los
hombres.

Hay un 10,20% de personas en plantilla con formacién de bachillerato o FP, siendo un 10,26
% de mujeres y un 10,00% de hombres.

En los estudios actuales del Tercer Sector encontramos informacién que pone de manifiesto
el alto porcentaje de personas con estudios universitarios frente al mercado laboral:

“Un 40% de las personas contratadas tiene estudios universitarios. Esta cifra esta por encima
de la media del conjunto de la poblacién ocupada espaiiola ya que un 32% de la poblacién tiene
estudios universitarios”.

Respecto al perfil del trabajador de las entidades del Tercer Sector de Accidn Social en
Espaia, éste es el de una mujer, joven, con formacién superior.

“Destaca el alto nivel formativo de estas personas: siete de cada diez tiene una titulacién
universitaria”.

Distribucién de hombres por nivel jerarquico

' B GERENCIA
o oo
10,00% JEFATURAS INTERMEDIAS
W PERSONAL TECNICO
B PERSONAL ADMINISTRATIVO

Distribucion de mujeres por nivel jerarquico
B GERENCIA
= DIRECTORAS/ES

JEFATURAS
INTERMEDIAS

W PERSONAL TECNICO

PERSONAL NO CUALIFICADO

B PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Observando las tablas de distribucion de la plantilla por categoria y sexo se puede
comprobar que la mayor parte de la plantilla se concentra en la categoria de Personal Técnico,
siendo el 67,35% representando el 74,36% de las mujeres y el 40,00 % de los hombres, lo que
significa un 87,88% de mujeres frente al 12,12% de hombres evidenciando una situaciéon de
desequilibrio.

La categoria profesional en la que se concentra un nimero menor de personas es en la
categoria de Personal Administrativo que representa un 4,08% del total de la plantilla que
representa un 50% de mujeres frente a un 50% de hombres. Los puestos administrativos en su
mayoria y en los diferentes sectores, estdn ocupados por mujeres. Asi como, los puestos no
cualificados representan el 14,24 %, de los cuales el 12.82% son mujeres y el 20,00% hombres.

Bajas de mujeres en los 2 Gltimos afios Bajas hombres en los 2 ultimos afios

6,25%
M Despido
® Finalizacion del contrato M Finalizacién del contrato
m Cese voluntario Cese voluntario
M Excedencia
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De un total de 58 bajas en el periodo observado el 72,41% (42) han sido de mujeres y el
27,59% (16) de hombres. El motivo principal de baja corresponde a la finalizacidn de contrato que
representa el 89,66 % de las razones, afectando al 76,92% de las mujeres y el 23,08 % de los
hombres. La excedencia ha supuesto el 3,45% de las razones de baja afectando a dos hombres. El
motivo menos frecuente ha sido el despido suponiendo el 1,72% de las razones de baja afectando
a un hombre.

En el grupo de mujeres las razones de baja han sido la finalizacién de contrato, suponiendo
el 95,24% de las bajas de mujeres (40) y el cese voluntario, 4,76 % (2).

En el grupo de los hombres el 75,00% ha causado baja por finalizacién de contrato y el 6,25%
cese voluntario, del total de bajas de hombre (16).

* ANALISIS CUALITATIVO:

La asociacion ASECAL esta gestionada por una Junta Directiva, maximo drgano de gobierno,
integrada exclusivamente por personas voluntarias y estd formada por cinco miembros de los
cuales dos son mujeres y tres hombres, se puede decir que esta relativa situacion de equilibrio se
produce en los ultimos afios, ya que historicamente la presencia de mujeres en la Junta directiva
ha sido minoritaria a pesar de que son mayoria en la Asamblea.

La Junta Directiva es quien sustenta el poder y marca las lineas de la organizacion. La junta
esta elegida por la asamblea de socios, siendo esto un total de 129 de los que el 75,19% (97) son
mujeres y el 24,81% (32) hombres, lo cual evidencia el origen en la desigualdad en la constitucion
de la Asamblea, que convendria ir suavizando.

Respecto a la composicion del voluntariado (tomando datos de 2019: 119 personas
voluntarias) en la Asociacién de igual manera presenta una composicion desequilibrada y suponen
un 85,71 % (102) de mujeres frente a un 14,29 % (17) de hombres indicando una evolucién de la
organizacién al equilibrio en la presencia de sexos. Son 4 personas quienes coordinan los grupos
de voluntariado y su composicidén es exclusiva de mujeres, evidenciando una clara situacion de
diferencia.

Debido al estudio tan completo que posee ASECAL de la composicion de su base asociativa y
de voluntariado seria recomendable también incorporar la perspectiva de género en su gestion.

Se reconoce segregacién horizontal masculina en el drea de Personal Técnico, debido a que
las ocupaciones suelen estar asociadas a actividades feminizadas. Se plantea la intencion de
cambiar esta tendencia, siempre que el mercado laboral proporcione profesionales de otro sexo
para las ocupaciones estereotipadas, debido a que esta situacién de diferencia, suele tener su
origen en una cultura social y laboral con pocas herramientas para cambiar la situacion e incluso
en la fuerza de la costumbre, que en muchas ocasiones actia como enemiga de la igualdad.

En el nivel directivo, hay mayoria de mujeres, de hecho, tres de las cuatro direcciones
existentes estan ocupadas por mujeres.

La segregacion esta frecuentemente ligada a tradiciones y estereotipos. Si bien en algunos
casos esto puede ser el reflejo de las elecciones personales, que pueden influenciar, por ejemplo,
la eleccion de las sendas educativas y, por consiguiente, las carreras profesionales que las mujeres
desarrollen.

Las diferencias que se dan en ASECAL vienen dadas, por un lado, la presencia feminizada del
Tercer Sector y por otros de la propia organizaciéon (feminizada en voluntariado, personas
asociadas y trabajadoras). La elevada utilizacion de los contratos de caracter temporal que se
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utiliza para la relacién laboral debe ser entendida en las peculiaridades de la actividad de la
entidad y pertenecen a las politicas sujetas a la duracion de subvenciones, convenios, proyectos..,
expone en cuanto a la temporalidad de sus contratos a una mayor vulnerabilidad a las personas.
Ofrecer alternativas que atenlden las consecuencias de la temporalidad de los contratos,
ofreciendo oportunidades de recolocacidn o reorientacion, podria ser una medida responsable y
gue contribuya a la mejorara de oportunidades de estas personas.

Respecto a la contratacién a tiempo parcial obedece a las mismas causas expuestas
anteriormente para los contratos temporales a tiempo completo.

Es aconsejable buscar un tiempo de reflexién para analizar las causas de las desigualdades
patentes en el informe, e intentar corregirlas. Para ello, parece imprescindible revisar la politica de
contratacién y la segregacién tanto masculina como femenina que evidencia la organizacién.

* CONCLUSIONES:

Eliminar la segregacion ocupacional, es posible revisando las funciones de los puestos de
trabajo, con el fin de incluir una perspectiva diferente (perspectiva de género), que facilite la
concurrencia de las mujeres y los hombres que asi lo deseen a los puestos que hoy son ocupados
mayoritariamente por otro sexo.

Seria conveniente revisar las fuentes de reclutamiento y tratar de innovar en la busqueda de
candidaturas a través de otros recursos que puedan ir reduciendo los sesgos detectados. Asi
mismo, en cuanto fuera posible, se considera necesario hacer sensibilizacién y formacién en
cuestiones de igualdad para toda la plantilla de la organizacion que promueva la
corresponsabilidad en el dmbito doméstico y poder asi evitar que sean las mujeres las Unicas que
se ocupen de las responsabilidades familiares, aunque estas acciones escapen de las
responsabilidades de la organizacidon ya que pertenecen al dmbito doméstico. En cuanto a la
segregacion horizontal, asexuar las ofertas de empleo también ayudard a que mujeres y hombres
puedan optar a otras ocupaciones.

* ASPECTOS A MEJORAR:

v’ Politica de contratacién: Promover un reparto equilibrado entre hombres y mujeres de las
diferentes formas de contratacidn, procurando la estabilidad en el empleo y que los puestos
sean ocupados por las personas mas adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia
de toda discriminacién.

v’ Segregacién ocupacional femenina: Identificar los mecanismos/procedimientos por los que se
reproduce la segregacion ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres y
mujeres dentro de la entidad.

v’ Segregacién ocupacional masculina: Identificar los mecanismos y procedimientos con los que
se reproduce la segregacién ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres
y mujeres dentro de la entidad.

v’ Revisar con perspectiva de género la descripcion y los requisitos de los puestos de trabajo.
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B.- Retribucion de la Plantilla

Distribucidn de la retibucién de las mujeres de la plantilla

Distribucion de la retribucion de los hombre de la plantilla

® Menos de 7.000 €
W Menos de 7.000 €
m De 7.001€ a12.000€
mDe 7.001€ a12.000€
De 12.001€a 17.000 €
De 12.001€a 17.000€
H De 17.001 € a 20.000 € m De 17.001 € 2 20.000 €
m De 20.001 € a 25.000 € m De 20.001 € 2 25.000 €

De 25.001 € a 30.000€ De 25.001 € a 30.000 €

m Mds de 30.000 € W Mds de 30.000 €

El 41,67% de la plantilla gana un salario situado entre 12.001€ - 17.000 € y la distribucién es
de 44,74% de mujeres y 30,0 % de hombres, este porcentaje supone el 15,00 % de los hombres de
la plantilla, y el 85,00% de las mujeres de la plantilla.

El 4,17% gana un salario menor de 7.000 € siendo el 50% mujeres y 50% hombres.

Las personas que mas retribucion reciben en ASECAL se sitlan en el tramo 25.001€-30.000
con un 10,42 % siendo la proporcion de mujeres y hombres es del 40% y el 60% respectivamente.

Cabe destacar los bajos salarios que se perciben en ASECAL de forma generalizada ninguna
persona percibe mas de 30.000 €.

* ANALISIS CUALITATIVO:

La politica salarial de la organizacion es rigida y apenas permite establecer diferencias entre
puestos de niveles similares de responsabilidad. Quizas la politica salarial este excesivamente
condicionada por los ingresos que percibe la entidad ligados a subvenciones, convenios vy
contratos.

En la entidad no se producen diferencias salariales por razén de sexo.

Los criterios que se utilizan para las subidas de salario son:

- Desempefio del trabajador/a
- Asuncion de mayores responsabilidades
- Equidad interna para evitar agravios”

* CONCLUSIONES:

En nuestra entidad, entendiendo, que no se dan diferencias salariales, resulta fundamental
revisar los criterios salariales con valoraciones objetivas.

En el caso de ASECAL, se hace necesario valorar los puestos y las personas que los
desempefian para que, en igualdad de condiciones, se pueda hacer una valoracién mas adecuada.

* ASPECTOS A MEJORAR:

v’ Sistema de valoracién y evaluacién: Usar criterios objetivos en los sistemas de revisién,
valoracién o evaluacidon de puestos de trabajo, de forma que se eliminen cualquier obstaculo
gue pueda dificultar la carrera de mujeres y hombres. Revisar con perspectiva de género y
teniendo en cuenta, los datos obtenidos en el diagndstico, el procedimiento existente. Definir
criterios claros y transparentes.
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C.- Formacion de la Plantilla

La formacion, especifica (Técnica) y transversal, ha sido la especialidad que mas se han
realizado en ASECAL, suponiendo el 64 % respectivamente y el 100% de la formacion realizada.

Esta formacién la han recibido el 88 % de las mujeres y el 12 % de los hombres que
realizaron formacion.

La realidad pone de manifiesto la escasa participacién en acciones formativas solamente un
51,02 % de la plantilla han realizado acciones formativas.

Distribucion de la formacién que han recibido las Distribuci6n de la formacién que han recibido los
mujeres hombres

W ESPECIFICA (Técnica) W ESPECIFICA (Técnica)

B TRANSVERSAL m TRANSVERSAL

GENERICA GENERICA

* ANALISIS CUALITATIVO:

El plan de formacién de ASECAL esta disefiado en funcion de dos lineas principales:

1. Comité de calidad, que identifica necesidades colectivas en funcion del rumbo de la
organizacién: nuevas herramientas, metodologias, obligaciones, etc.

2. Evaluacidén individual de las necesidades individuales de formacidn enmarcadas en las
necesidades de la organizacion.

La formacién ofrecida se trata de formacion muy ajustada a los requerimientos actuales de
los puestos de trabajo y de las necesidades y motivaciones de los trabajadores.

Al tratarse de una formacién a la medida de las necesidades personales de la plantilla dentro
del marco de las necesidades generales de la organizacién, habra que asegurarse que tanto
mujeres como hombres cuentan con las mismas posibilidades e incluir en la formacidn transversal
dirigida a toda la plantilla, formacion en Igualdad de oportunidades.

* CONCLUSIONES:

La formacion es el elemento motivador para la plantilla, al tener en cuenta las inquietudes y
necesidades de la misma para el reciclaje o la promocién. Por esta razén, resulta fundamental
mantener a todo el personal permanentemente actualizado en conceptos y procedimientos que
pueden repercutir en la mejora de la posicion global de la organizacion.

ASECAL, con el fin de facilitar el acceso a la formacién, la ha incorporado en la jornada diaria.
Seria conveniente que en el momento en el que sea posible, ASECAL deberia tener en cuenta
todas las necesidades formativas de la plantilla al completo.
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* ASPECTOS A MEJORAR:

v' Formaciéon en lIgualdad de Oportunidades: Potenciar la sensibilizacion en igualdad de
oportunidades al conjunto de la organizacion o Incorporar formacidon en lIgualdad de
oportunidades para todas las personas de la plantilla. Seria conveniente que si hay que priorizar
la reciban las personas responsables de poner en marcha el Plan de Igualdad.

v’ Oferta formativa: Facilitar, dentro de las posibilidades, el acceso a recursos de formacién, para
el reciclaje o promocidn, a quienes asi lo requieran, para fomentar la igualdad de
oportunidades en la empresa, independientemente de su sexo.

D.- Seleccion de candidatos

* ANALISIS CUALITATIVO:

En el proceso de seleccion en ASECAL tiene en cuenta las cualidades profesionales en
funcion del perfil que se identifique respecto a competencias técnicas. En cuanto a las personales
la organizacién valora la identificacion con la organizacién, el compromiso, la flexibilidad y el
trabajo en equipo entre otras.

En ASECAL participan en los procesos de seleccidn la persona responsable de Recursos
Humanos, la coordinadora de area y la responsable del programa para el que se estd buscando la
candidatura.

Los candidatos a un puesto de trabajo vendran segun el siguiente escalado:

1.- Trabajadores en activos a los que se les hace llegar la oferta.

2.- Trabajadores no activos.

3.- Voluntariado.

4.- Autocandidaturas.

5.- Oferta publica.

* CONCLUSIONES:

Cuando a priori los puestos pueden ser cubiertos por mujeres u hombres, parece que en la
practica no se produce, pues se constata que algunas mujeres se autoexcluyen por razones
derivadas de las responsabilidades, dedicacién o disponibilidad.

* ASPECTOS A MEJORAR:

v’ Proceso de reclutamiento: Sensibilizar y orientar a las personas que participan en los procesos
de reclutamiento, en los principios de igualdad de oportunidades.
- Evaluar los canales de difusion de las ofertas, procurando diversificarlos en lo posible con el
fin de captar candidaturas de ambos sexos para todos los puestos.
- Confeccionar las demandas de empleo utilizando un lenguaje no sexista.

v Proceso de seleccién: Asegurar la incorporacion de los principios basicos de Igualdad de
Oportunidades en el proceso de seleccién de personal, sensibilizando y orientando a las
personas que participan en ellos para conseguir evitar toda discriminacion.
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- Como accidn positiva, incorporar CV del sexo menos representado en los procesos de
seleccion.

- Formar la comision de seleccidn incorporando al menos una persona de distinto sexo

- Revisidn del lenguaje e imagenes en los anuncios de empleo

- Formacidn en Igualdad de oportunidades a las personas que participan en todo el proceso
de seleccién

v Criterios de seleccién: Evitar cualquier tipo de discriminacién incorporando la perspectiva de
género en la gestidn del proceso de seleccion de candidaturas.

E.- Promocidn de trabajadoras/es

En el afio 2019 no se han producido promociones.

En los dos ultimos afios no se han producido promociones debido a la gran estabilidad de la
plantilla. Por otro lado, debido a la estructura y actividad son muy escasas las posibilidades de
promocidén si no vienen promovidas por una baja de personal.

* ANALISIS CUALITATIVO:

Para promocionar, ASECAL tiene en cuenta: la madurez, la competencia técnica y la
capacidad de asumir responsabilidades.

Las promociones se producen en las direcciones de programas y dreas y parece que tienen
gue ver con la antigliedad y la capacidad de asumir responsabilidades.

En cuanto a la promocidn por sexos, ambos tienen las mismas posibilidades, sin embargo,
puestos que pueden ser cubiertos por hombres o mujeres, en la practica consideramos que las
mujeres se autoexcluyen o no optan a aquellos que requieran mayor disponibilidad o puestos de
mas responsabilidad que son incompatibles con dedicaciones amplias de horario.

Segun los analisis cualitativos parece observarse dificultades que actian como elementos
gue impiden o desaniman a las mujeres a promocionar.

* CONCLUSIONES:

Partiendo de la peculiaridad de la entidad, seria conveniente que se revisaran los criterios de
promocién existentes, asi como dimensionar de manera realista los puestos de trabajo. De modo
gue una carga excesiva de trabajo o responsabilidad no sea un elemento de discriminacién
indirecta.

En algunos casos puntuales, podria valorarse aplicar acciones positivas con el fin de ejercer
labores de sensibilizacion.

* ASPECTOS A MEJORAR:

v’ Sistema de promocién: Identificar los impedimentos o dificultades que encuentran las mujeres
para promocionar.
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- Revision del procedimiento de regulacion de Relaciones Laborales asegurando una
informacidn transparente de los procedimientos y criterios para la promocion del personal.

- Investigar a través de entrevistas o encuestas para comprobar si existen barreras para la
promocion.

F.- Conciliacion de la vida personal y laboral

Distribucion de mujeres por horas de trabajo semanales Distribucién de hombres por horas de trabajo semanales

B Menos de 10 h. HMenos de 10h.

HDe10h. a19h. mDe10h. a19h.

De20h. a29h. De 20h. a29h.

mDe30h. a40h. mDe30h. a40h.

La distribucién por el numero de horas de trabajo se divide en cuatro grupos: jornada de menos

de 10 horas, jornada de 10 a 19 horas, jornada de 20 a 29 horas y jornada de 30 a 40 horas.

En ASECAL hay diferentes tipos de jornadas. El 85,71 % de la plantilla realiza jornada de 30 a
40 horas, esta jornada la realiza el 84,62 % de las mujeres y el 90 % de los hombres. La jornada de
20 a 29 horas la realiza el 8,16 % restante de la plantilla y supone que el 7,69% de las mujeres y el
10 % de los hombres. Las jornadas inferiores a 20 horas se concentran en las mujeres su poniendo,
un 6,12 % del total de los contratos.

En relacidén a los permisos retribuidos, no se ha dado ningun caso en los dos ultimos afios.
En lo que respecta a la reduccién de la jornada se han solicitado y concedido en 2019 dos
reducciones a 2 mujeres por conciliacion de la vida laboral y familiar como consecuencia de tener
bajo su guardia y custodia a menores de doce afnos.

El resto de ampliaciones y disminuciones de jornada han sido motivadas por incremento o
reduccion de la actividad.

* ANALISIS CUALITATIVO:

En ASECAL, la percepcion del personal es positiva respecto a la sensibilidad acerca de las
necesidades de armonizar las diferentes esferas de la vida.

Existe preocupacion e interés por intentar que las personas que trabajan en ASECAL puedan
conciliar su vida personal y profesional.

Hay que destacar la flexibilidad y comprensién que la entidad muestra ante situaciones
personales dificiles de los/las trabajadores/as, independientemente del sexo y puesto que ocupe.

Se muestra una sensibilidad especial con las personas que tienen menores a su cargo,
aunque esto se deberia ampliar a otras circunstancias de la vida también relacionadas con la
conciliacion.

Parece que resulta complicado ajustar el trabajo al nimero de horas establecidas por la
propia naturaleza de la entidad y algunas areas de la misma relacionadas con actividades como
centros de menores, y actividades de ocio. Existe un mecanismo de compensacion de jornada
cuando se producen estas circunstancias, aunque su aplicacion practica no es general.
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Existen opciones para favorecer la conciliacién,
e Flexibilidad de entrada y salida.
* Flexibilidad a realizar cambios de turnos de trabajo.
e Flexibilidad a unir turnos de trabajo.
e Flexibilidad a la hora de realizar el trabajo en otra jornada.

* CONCLUSIONES:

Las mujeres suelen ser las encargadas del cuidado de las personas dependientes y por ello su
carrera profesional depende de cdmo organice ésta esas responsabilidades. Las politicas de
conciliacion de la vida laboral y profesional de las personas se plantean desde la optimizacién del
talento de la plantilla para retenerlo, con el fin de mejorar la productividad y el compromiso con la
entidad.

* ASPECTOS A MEJORAR:
v Impulsar servicios de apoyo para la conciliacion de la vida laboral y personal
- Recoger informacidn sobre las necesidades de conciliacion de la plantilla en encuestas

periddicas, con el fin de incorporar todas las necesidades y que éstas sean consideradas.

G.- Sexismo y acoso sexual

* ANALISIS CUALITATIVO:

ASECAL cuenta con un protocolo de acoso sexual, y en estos momentos no le consta que
existan comportamientos, situaciones o comentarios que puedan resultar ofensivos para algunas
personas.

* CONCLUSIONES:

Se recomienda la sensibilizacién en igualdad de oportunidades, de manera general y
concretamente en cualquier tipo de acoso, para iniciar un proceso de conocimiento de otras
realidades que puedan llevar al cambio. El acoso en cualquiera de sus manifestaciones:
tecnoldgico, laboral, sexual o por razéon de sexo, no deja de ser una conducta irrespetuosa que
debe ser erradicada.

El objetivo prioritario deberia ser la prevencion, es un aspecto basico en relacidon a la
igualdad entre mujeres y hombres.

El contar con un protocolo frente acoso sexual o por razén de sexo, ofrece una herramienta
gue permite mejorar en el camino de la Igualdad de Oportunidades. Los actos de acoso sexual o
por razon de sexo son considerados como actos discriminatorios y sin contar con un
procedimiento de actuacidn no se puede garantizar el principio de igualdad.
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v’ Trasladar a toda la plantilla el compromiso para la prevencidon y eliminacién del acoso por razén
de sexo y del acoso sexual.

- Difundir el protocolo frente acoso sexual o por razén de sexo que regula, define, y marca un
procedimiento de prevencidn, actuacion y medidas sancionadoras en los casos de acoso

por razén de sexo hace que se afiance la seguridad.

H.- Cultura organizativa y clima laboral

* ANALISIS CUALITATIVO:

En ASECAL, existe un buen ambiente de trabajo, exento de conflictos, no existiendo apenas
absentismo.

La comunicacién se produce a través de un tablén de anuncios, el cual se encuentra en la
parte interna de la web de la entidad, asi como por medio del correo electrénico. En cada uno de
los programas se realizan reuniones periddicas que van desde los que se reinen semanalmente
(centros de menores), reuniones mensuales, etc pero en todo caso como minimo se deben realizar
reuniones semestrales.

La comunicacion vertical desde la Junta Directiva es trasladada por la Gerencia y asi mismo
las personas responsables de las distintas dareas comunican a sus equipos.

El comité de calidad gestiona una parte importante de la informacién a la plantilla. Las
mujeres y los hombres cuentan con un poder derivado de los cargos que ostentan y de la
representacion en los mismos, en este sentido, existe una percepcidn de que el poder se
distribuye de manera desigual entre hombres y mujeres de la entidad, ya que los puestos que
implican interlocucion con el exterior estdn mayoritariamente ocupados por hombres (Junta
Directiva, Gerencia), aunque la situacidon queda matizada por el hecho de que las responsable de
areas, voluntariado y directoras de programas estan ocupadas por mujeres.

En relacidn con esta desigual participacion en las relaciones institucionales, se puede sefialar
la imagen distorsionada que ASECAL puede transmitir respecto a la presencia de mujeres en la
organizacién, en todos los niveles de responsabilidad. ASECAL no cuenta con un analisis de riesgos
de los puestos con perspectiva de género, no se diferencia la situacion de hombres y mujeres. En
ASECAL existe una RS (Responsabilidad Social) de |la propia entidad, se han dado pasos para definir
los Valores Corporativos, un Cadigo de Conducta, asi como, una politica de proveedores. ASECAL
cuentan con los siguientes certificados y acreditaciones que indican su vocacién por la calidad y
transparencia:

¢ Sello de compromiso hacia la excelencia Europea +200 por nuestro sistema de gestidn.

e Certificado 3 Estrellas al Compromiso Social de la Fundacion Grupo Develop.

* Declaracién de DE UTILIDAD PUBLICA (Orden de 24 de Noviembre de 2000).

* Declaracién de DE UTILIDAD PUBLICA MUNICIPAL Ayuntamiento de Salamanca (23 de

Noviembre de 2006).

* Reconocimiento del ayuntamiento de Salamanca a la ACCION VOLUNTARIA los afios 2011 a

2014.

* Varios reconocimientos de las UNIVERSIDAD DE SALAMANCA por la colaboracién en la
formacién de alumnos de diferentes titulaciones.
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* CONCLUSIONES:

Una vez revisado el plan de Igualdad sera comunicado a la plantilla y se informara sobre las
medidas a implementar, asi como incorporacion en las comunicaciones externas. publicar el Plan
de lgualdad en la web corporativa es un buen sistema de difusidén, por ello se recomienda
aprovechar las actualizaciones de la web para realizar una revision del contenido, lenguaje e
imagenes no sexistas

* ASPECTOS A MEJORAR:
v' Difusién y comunicacion del Plan de Igualdad de Oportunidades

- Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad, de los principios que
lo inspiran, sus métodos de realizacidn, sus objetivos y los resultados esperados, ademas de
la integracidon en las comunicaciones externas sobre el compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades

- Revision del lenguaje y las imagenes utilizadas en la web corporativa con perspectiva de
género.

- Revision de las pautas de representacién institucional, para favorecer una presencia mas
visible e intensa de las mujeres en foros externos y que permita distribuir el capital
relacional de manera mas equitativa.

CONCLUSIONES GENERALES

ASECAL, presenta una situacion de ligera desigualdad respecto a la participacién de hombres
y mujeres.

A pesar de nuestros sistemas de reclutamiento y seleccién, aparentemente neutros y debido
a la segregacion existente en el mercado laboral, no es suficiente para alcanzar una participacién
mas equilibrada.

La elaboracidn del diagndstico y posterior revision del Plan de lgualdad de Oportunidades,
ademads de indicar sensibilidad por parte de la organizacion, plantea buscar la ocasién para
reflexionar e ir introduciendo medidas que contribuyan a conseguir que el talento pertenezca
tanto a hombres como a mujeres.

A continuacién, se incluye un cuadro resumen de algunas de las cuestiones recogidas en el
diagnéstico.

Las medidas y acciones que ASECAL ya tiene contempladas en la gestion de la organizacién
junto con la revision del Plan de Igualdad, que resultard fruto de este diagndstico, podian ser
consideradas como un compromiso con la igualdad de oportunidades y la Responsabilidad Social.
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Aspecto analizado

Areas de mejora

e Estructura de la
plantilla.

v’ Politica de contrataciéon: Promover un reparto equilibrado entre

hombres y mujeres de las diferentes formas de contratacion,
procurando la estabilidad en el empleo y que los puestos sean
ocupados por las personas mas adecuadas en un marco de igualdad de
trato con ausencia de toda discriminacion.

Segregacion ocupacional femenina: Identificar los
mecanismos/procedimientos po los que se reproduce la segregacion
ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres y
mujeres dentro de la entidad.

Segregacion ocupacional masculina: Identificar los mecanismos y
procedimientos con los que se reproduce la segregacidon ocupacional,
diversificando las opciones profesionales de hombres y mujeres dentro
de la entidad.

Revisar con perspectiva de género la descripcidn y los requisitos de los
puestos de trabajo.

e Retribucion de la
plantilla.

Sistema de valoracion y evaluacidon: Usar criterios objetivos en los
sistemas de revisidn, valoracién o evaluacién de puestos de trabajo, de
forma que se eliminen cualquier obstaculo que pueda dificultar la
carrera de las mujeres y hombres. Revisar con perspectiva de género y
teniendo en cuenta los datos obtenidos en el diagndstico el
procedimiento existente. Definir criterios claros y transparentes.

e Formacion de la
plantilla.

Formacidn en Igualdad de Oportunidades: Potenciar la sensibilizacidn
en igualdad de oportunidades al conjunto de la organizacién o
Incorporar formacion en lgualdad de oportunidades para todas las
personas de la plantilla. Seria conveniente que si hay que priorizar la
reciban las personas responsables de poner en marcha el Plan de
Igualdad.

Oferta formativa: Facilitar, dentro de las posibilidades, el acceso a
recursos de formacidn, para el reciclaje o promocién, a quienes asi lo
requieran, para fomentar la igualdad de oportunidades en la empresa,
independientemente de su sexo.

e Seleccion de
candidatos.

Proceso de reclutamiento: Sensibilizar y orientar a las personas que
participan en los procesos de reclutamiento en los principios de
igualdad de oportunidades.

- Evaluar los canales de difusion de las ofertas y procurando
diversificarlos en lo posible con el fin de captar candidaturas de
ambos sexos para todos los puestos.

- Confeccionar las demandas de empleo utilizando un lenguaje no
sexista.

Proceso de seleccidn: Asegurar la incorporacién de los principios
basicos de lgualdad de Oportunidades en el proceso de seleccidon de
personal, sensibilizando y orientando a las personas que participan en
ellos para conseguir evitar toda discriminacion.
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Como accion positiva, incorporar CV del sexo menos representado
en los procesos de seleccion.
Formar la comision de seleccién incorporando al menos una
persona de distinto sexo
Revision del lenguaje e imagenes en los anuncios de empleo
Formacion en lIgualdad de oportunidades a las personas que
participan en todo el proceso de seleccion
v/ Criterios de seleccién: Evitar cualquier tipo de discriminacion
incorporando la perspectiva de género en la gestion del proceso de
seleccidn de candidaturas.

*Promocion
rabajadoras/es.

v’ Sistema de promocién: Identificar los impedimentos o dificultades que
se encuentran las mujeres para promocionar.

- Revision del procedimiento de regulacion de Relaciones Laborales
asegurando una informacion transparente de los procedimientos y
criterios para la promocion del personal

- Investigar a través de entrevistas o encuestas para comprobar si
existen barreras para la promocion.

¢ Conciliacion de
la vida personal y
laboral.

v Impulsar servicios de apoyo para la conciliacién de la vida laboral y
personal
- Recoger informacion sobre las necesidades de conciliacidon de la
plantilla en encuestas periddicas con el fin de incorporar todas las
necesidades y que sean consideradas.

e Sexismo y acoso
sexual.

v’ Trasladar a toda la plantilla el compromiso para la prevencion vy
eliminacidn del acoso por razén de sexo y del acoso sexual.
- Difundir protocolo de actuacién que regula, define, y marca un
procedimiento de prevencidn, actuacién y medidas sancionadoras
en los casos de acosos por razén de sexo y acoso sexual

eCultura
organizativa y
clima laboral.

v' Difusién y comunicacion del Plan de Igualdad de Oportunidades

- Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en
marcha del Plan de Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus
métodos de realizacidn, sus objetivos y los resultados esperados,
ademas de la integracidon en las comunicaciones externas sobre el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades

- Revisién del lenguaje y las imagenes utilizadas en la web corporativa
con perspectiva de género.

- Revision de las pautas de representacién institucional, para
favorecer una presencia mas visible e intensa de las mujeres en
foros externos y que permita distribuir el capital relacional de
manera mas equitativa.
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7. AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva se elaboré en diciembre de 2020 de conformidad con el articulo 46.2.e)
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa
la negociacidon que requieren dichos planes de igualdad, las empresas que elaboren un plan de
igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la entidad, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo,
permite definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva tiene la vigencia del plan de igualdad del que forma parte.

ANALISIS AUDITORIA

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

. % %
Mujeres Hombres  TOTAL .
mujeres  hombres
‘ Plantilla desagregada por sexo ‘ 36 10 ‘ 46 83,72% ‘ 23,26%

Existe una mayor presencia de plantilla femenina (76,74%) frente a masculina (23,26 %)
Plantilla total de ASECAL

M mujeres ™ hombres
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ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA
POR NIVEL JERARQUICO

Plantilla total Mujeres Hombres TOTAL %TOTAL ' roporcion % %

Mvs H mujeres hombres
GERENCIA 0 1 \ 1 2,17% \ 0,00% \100,00% 0,00% \ 10,00%
DIRECTORAS/ES 3 1 \ a4 8,70% \ 75,00% \ 25,00% 8,33% \ 10,00%
JEFATURAS INTERMEDIAS 1 1 4,35% 50,00% 50,00% 2,78%  10,00%
PERSONAL TECNICO 31 5 36  7826% 86,11% 13,89% 86,11% 50,00%
PERSONAL ADMINISTRATIVO 0 11 2,17% 0,00% 100,00% 0,00% 10,00%
PERSONAL NO CUALIFICADO 1 12 4,35% 50,00% 50,00% 2,78% 10,00%
TOTAL 36 10 \ 46 100,00%\ 78,26% \ 21,74% 100,00%\ 100,00%

Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico

H mujeres

B hombres

Distribucion de hombres por nivel jerarquico

Distribucién de mujeres por nivel jerarquico

W GERENCIA
B GERENCIA

0,00% mDIRECTORAS/ES ® DIRECTORAS/ES

2,78%
,00%

JEFATURAS INTERMEDIAS

JEFATURAS  PERSONAL TECNICO
INTERMEDIAS W PERSONAL ADMINISTRATIVO

8,33%

W PERSONAL TECNICO PERSONAL NO CUALIFICADO

HPERSONAL
ADMINISTRATIVO

Observando las tablas de distribucién de la plantilla por categoria y sexo se puede
comprobar que la mayor parte de la plantilla se concentra en la categoria de Personal Técnico,
siendo el 78,26% representando el 83,11% de las mujeres y el 50,00 % de los hombres, lo que
significa un 86,11% de mujeres frente al 13,89% de hombres evidenciando una situacién de
desequilibrio.

La categoria profesional en la que se concentra un nidmero menor de personas es en la
categoria de Personal Administrativo que representa un 2,17% del total de la plantilla que
representa un 0% de mujeres frente a un 100% de hombres. Los puestos no cualificados
representan el 4,35 %, de los cuales el 50,00% son mujeres y el 50,00% hombres.
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ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

POR ANTIGUEDAD
Plantilla total Mujeres Hombres TOTAL % TOTAL P““’::;c:lé" muﬁres ho:‘;,res
Menos de 6 meses 2 13 6,52% 66,67% 33,33% 556% 10,00%
\Desmesesalaﬁo 3 1 \ a 8,70% \ 75,00% \ 25,00% 8,33% \ 10,00%
\Delasaﬁos 9 1 \ 10  21,74% \ 90,00% \ 10,00% 25,00% \ 10,00%
\DesaSaﬁos 3 1 \ a4 8,70% \ 75,00% \ 25,00% 8,33% \ 10,00%
De 52 10afios 8 1 9 1957% 8889% 11,11% 22,22% 10,00%
Més de 10 afios 11 5 16  3478% 6875% 3125% 30,56% 50,00%
TOTAL 36 10 46  100,00% 78,26% 21,74% 100,00% 100,00%

Plantilla total por antiguedad

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%

25,00% |
20,00%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%

B mujeres

® hombres

Menosde Debmeses Dela3 De3as De5a210 Masde 10
6 meses a 1afio afios afios afios afios

Plantilla de mujeres por antigliedad Plantilla de hombres por antigliedad

B Menos de 6 meses B Menos de 6 meses

\ 30,56% 5,56% mDe 6 meses a1 afio M De 6 meses a 1 afio
8 De 1a 3 afios De 1a 3 afios
] fi H De 3 a 5afios
25,00% w De 3a5afios
v W De 5210 affos

Mas de 10 afios Mas de 10 afios

M De 5a 10 afios

La edad suele estar asociada a la antigliedad en las empresas, como asi sucede en el caso de
ASECAL, en el que la mayoria del personal lleva mas de 5 afos (54,35%) y un 34,78% tiene una
relacion laboral desde hace mas de diez afos. El 50,00% de los hombres de la plantilla llevan mas
de 10 aiios frente al 30,56 de las mujeres de la plantilla.
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ANALISIS Y EVALUACION DE PUESTOS DE TRABAJO CON PERSPECTIVA DE GENERO

DEPARTAMENTO GRUPD PROFESOMNAL

Direcckin y eoordirackin Direcckin, organizackin, gestion y coordinackin g2 ks EP-Direcckn Dirige y coordina ks distinios departamentcs
SlE%emas, Metodos de Iras)o § personss

&P-1A Eguipo Teonlen Todos ko puesios de irabajo requeniaos ¥ relackonades
Equip Téonkn Infenencion enkca dentro de su espectalidad ‘con el estudio, elaborackin de Inbrmes, 251como
Infenencion tenkca dentro de su espectalidad

Planificackn y Gestiin Sanicios admintsarathes irarsuersales y gestion general

CP-15 Eouipo Sockoeducathg Son aquelios profeskonales que reslizan B inenenckin
Senfcks / Actividades aulilares Funclones audilares y anexas 3 13 acividad principal. sockeducaila especiaiizada, con una Rulackin minkma de
grado penenaciente al mbRo de lo socloeducaivo

P24 Espec. Prof Personal encargad de taress que requleran nkelks
medios de complefidad y uonoma; Rormalmente con
WUEVD DEFART AMENT O AhEles o2 OrmEckn 2R

GP-78 Oficlales Feallan tareas oo complefidad medla | carackertzanos por
el desempefi de un conjunio de actividades profesknales
aperaihas bien deferminads

P34 Prof. Apoj FReallzan acividades Sudiiares y de Sopore o 3pop0 3 otnes|
mmﬂmmﬁm
medios o bsleos

P35 Mediador Faclika 2 comunlcackin entre 05 LSUares de centios |
programas v &l equlpo sockoeducatg de esios

(ZP-4 Taress A Fealizan taress audiianes 3 lzs desempetiadas por i3
organizackn, que requieren bEks Akeks de compleidad,
resporsanliidad y auonomia

BUE WO SRIUPD PROFESIOMNAL |

SMLARID DEL GRUIPO
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EXCELENCIA
EUROPEA
PUESTOS
Clava HMomibra Dapartamento G profesional

P Cirecckn Direcaitn § coandinacion EP-Direscion
PRIz Co0niNanar cerAnignIp Direocion § coondinackn EP-Direscion
P03 Pslctiogoa Exquipn Técikn P14 Equipo Tk
P4 Educ. Miedidss Judiclaks. Exquign Técmikn P-15 Equipd Sockstucstig
P05 Educadona sockal. Exquipn Técmikn P15 Equipo Sokeducaiig
P0G I e s e Exquign Técmikn P24 Espec. Prof

sockaliaboral
PRI Konforia de ocka y flempa lbre. Equipa Témlke P24 Espec. Prof
PG Administraihaa Contatke Flantficackn y Sestion P24 Espec. Prof
PIS Aurdliar onikn educaivg. Exquipo Técnioo GF-2A Espec. Prof
PO honiar de tlleres Equign Tk EP-35 Oficlales
=T Cficlal de mErenimieni Senacios | ACTNIGa0ES P28 Oficlaks

auditEres

Pz Auclllar de gestitn Flantficacion y Gestion SP-3A Prof. Apojo

adminiksiratha
P13 KiadLE0or InMercuRural Equign Técmikn GP-38 Medladar
P14 AAEIILET 02 SN SEMCIS | ACTNIIE0ES P-4 Taress A

domésiioos generales. audliiares

MUEYD PUESTO DE TRABAMD

Listado de tipos de factores

Tipo Pas0
CONOCIMENTO Y APTITUD W%
RESPONSASILIDAD ®%
ESFUERZO %%
CONDICIONES DE TRABAJKD 10%
100 %

Factor CONOCIMIENTO y APTITUD

FOrmacion scagsmica: Farza 25 Srziones pronlzs
OO ICAR FACTOR

Nombas corto

0 Mo recesaios No ¢ requieren estudhos espeofions 1
1 Primaris Eucacitn primaria | hasta 6° o2 E58 15
2 Secundarks Etucankin secundaria oligaton | kst 2° BUP 0 2° de FP Grada | o Thuko o2 Teonlon Audiiar o gras medh. 22
3 Eacnllierstn | Fommaskin Profssionsl Bachiliersio/ 2° de FP de Graso Il COLY Teolon supsrior 3z
4 Dighomatura Grado ! inge ' a 45
5 Lienizturss | Midster Uienolaturas | Ingenieriss | Estudios oe Master &3
8 Pusigracn / Doctoraso Fosigrano / Doctoracd / hisster profeskonal (MBA 0 similar) 10
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EUROPEA

Committed to excellence

VPROMIS
ELENCIA

- BODEICAR FACTCR ‘

0 Noneczsania
1 B2

2 ntermedio
3 Am

4 Wy Eny

NNl D25K0 02 SOOI 01 NGRS (AZ) 18
Nk Intermedia g2 conoaiknto ol Ingies (51) 32
Nbel =to e conocimiento ol Ingies(52-C1) 56

NNl My 0 081 GRS (C2) 10

il & M 6 CONGCITIISnAS NECS3T Par INStalaT, MEnSJar, MaPiener | Egarar auips

OO AR FACTOR

Comigo factor: 3
omibrs corto Descripcio Punto
[} Nomecssania No s requier t2 uilizackin o2 maguInaia 1
1 Nhel oo 22
2 AEzaE I yenla ¥ 45
sencilizs
3 Profesionl yenia ¥ jejzs 10
Fmitioos D B

MODEICAR FACTOR

0 N necesaris o 5= prectsan compsimienios Iormatics 1
1 Baska Conpaimienios baslon § EDRUEks o2 MS Ofke 22
2 Arzsto Conocimientn S/Enza00 o MS Offos, Intemet y Reoés sootales. ¥ ronlemzs 16
mones g2 RNCIonamieno
3 Profesions! ormaticos rages. Moo 10
indica b3 2
MODFICAR FACTOR
Codigo factor 5
ombre corto Descrip o
[ No necssart N requlere Innouar ks teonicss de tranpo 1
1 = mroenEs ess s teonios de tratal_ 22
2 Wiz Con freguencia, proponer nueiEs 16
3 Az DrogonEr o ImplkmEntar t2onioas Oe trana 10
indicz T e
MODEIC AR FACT R

[ Ningura Ninguna experiencls 1
1 rizs 3% stz 1 20 de eperiensiz 16
z 3208 De 12 3 =5 ce eperiencia 25
3 E De 33 § =5 cemperincia [}
+ ERLECE De 52 10 20 de eerencia &3
5 wizs o= 10208 hizs ce 10 3%0s ok experiencia 10
=
MODEIC AR FACT 07
Cotigo tactor 7
Des

[ No necesaria Ho 52 e, resiizar 1
1 T reslizar : 22
o Mtz resiizar ' 3la entre 21 20% § 2140 ™ 45
3 Proesional reslizar ¥ 10 Y 10
¥ El s

MODIEIC AR FACTOR

0 No nesssarta
1 B3

2 Wza

3 Profesional

Nose reslizar s 1

resiizar gEmop 22

resiizar 33 a2 21 20% y 21 46
resiizar ks ¥ o 40% 10
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Factor RESPONSABILIDAD

RESPONSABILIDAD

s trabajo: ndkals a4 o2 ongrantzar el tratalo, distrioulr y priortza ks tareas de (s Parsonss de olros 0 trati
Organizacion dsi fraba) Tespons3ni g 0. yp = pusstos o I,
[ 5 resporanilicad 1
1 Responsaiiidad puniual gar 140 para equipns dé hasts 3 parsonss 22
z mesponsaniliiad comparida Fartiigz e P eguip P 46
3 Responsabiikiad directs Tene t3 Para equigos de ms de 3 personzs 10
Responsabiidad sobrs mequinars: ndka iz
Ui MODFICAR FACTOR
Coumgo tactor 10
Des
[ S resporsanilidad 1
1 Fes0unEa0iINED DUl 22
2 Responsanilidad oompartida Comgane & 45
3 FesDonE0lnEd arec Tioe iz 10
Supsrvision: Indicata rautzar y comp

MODIE IS AR FACTOR

[ Sin resporaniiicad Nio supsnisa =l tradalo o oiras personzs 1
1 Comrizucktn punkEl D 40 para equlp p 22
2 Fesponssniiiiad compaiea D s 40 para equlp p 15
3 ResponEa0INz] airecE TREE il o2 S qup 10

Factor ESFUERZO

Postura: Indica sl tas tar Incomodas fexhllidad. BgICEnE

MODFICAR FACTOR

[ No requiere Nio requlre posiuras Incomdss 1
1 Poon tiepa Requiars posturss Inofmodas poco Hsmpo (menos del 0% de 13 Jomads) o de forms puusl 22
2 L3 mitsd ¢ 13 jomada Requisrs posturss Inotmodss 3 mitsd 62 13 jomada 45
3 Todo o ks mayorta g ta jomada Incomodss toda o ta ma) ta jomada 10

Concantracién:
WODEIC AR FACTCR
0 Ha recesaria Ha regulers concenirackin 1
1 Foca o 12 jomada tzoorsl del 3% 22
2 Wiz Sequiers concentrackin 12 mitad de 12 jormada lzaral 15
3 Atz Requlers concentrackin toda 2 jomada teooral 10
Esfusrzo smocional: rgenis 122 tarezs
WODEIC AR FACTCR
PPantalias visuslizacion:
MDD IC AR FACT OR
0 Nozolica No5e trahafa oon panialiss deviusiizaciin 1
1 ARerma con oiras tness = 32
2 Cortiea Torizs tzx taress sa realizan oo panialiss 10
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Factor CONDICIONES DE TRABAJO

CONDICIONE S DE TRABAMDY

\izjss: \Elor 13 necesioad o2 Vizjar por mothes lzories
MODFICAR FACTOR
[ Noo reguier vizlar N0 se rezlizan vizles 1
1 Deniro o 12 jomaca lzara) £ 18
2 Pemociaciones pumtiales hi=nos de 2 noshes  miximo 1 vez al mes a2
3 Pemociacknes nEDRuiss D 2-3 roches 21 menos Wiz vez 2 mes 56
[ Pemoctacknes My REoRuzes Mizs e 1uez 2l mes 10
Fines de semana; Valora el tiempo de trabajo en fines de seTana
MODFICAR FACTOR
Codigo Tactor: 17
Descripcio
[ runca M 2 tranaja s fes oo seaa 1
1 PuruEmEnE ‘52 tranal punhuaiments & 11 o2 seTEE 22
2 Rzt Se tranajz 19 o semana 3l mes 45
3 Wiy frecueiements 52 tranalz mis o2 1 o2 semanz 2l mes 10

Registro de Salario Base (€ afio)

Pussto de trabajo N* Mujeres 'N* Homibres Valor medio mujerss Valor medio hombras Bracha Satarial
PO 2z 3 200115 eI -3
Pz 2z a 20606.59 Q -
PO 1 z 1975471 1995347 10
FiOd 1 [} 1811378 a -
s 1 3 1827631 18256 45 005
POE 5 a 13706.81 Q -
PX7 Q a Q Q -
P8 Q 1 Q 17aas2 -
PR Q a Q Q -
P10 3 a 1330804 Q -
L3 Q a Q Q -
Pz a 1 a 1190655 -
13 a a a a -
P4 1 a 188323 Q -

TOTAL * 10 1TTE4.30 1axrsr P

Registro de Complementos Salariales Anuales (€ afio)

Registro de Complementos Satarisles Anusles (£ ano)

Pussto de trabajo N Mujsres N* Hombres o medlo mujsrss alor medio hombres Brecha 3starisl
P01 2z 3 633024 L2303 4g
Pz 2z Q 33861 Q -
PAO3 1 2z L] 58176 um:
P04 1 Q TR Q -
PS5 1 3 199638 143562 -390
POE 5 Q 60068 Q -
a7 a a a a -
POS Q 1 Q 132000 -
PO Q Q Q Q -
PO 3 Q u:20 Q -
P Q Q Q Q -
PHZ Q 1 Q xR -
PH3 Q Q Q Q -
s 1 a aT162 a -

TOTAL * 10 18841 =EN 4zE
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Registro de Complementos Extrasalariales Anuales (€ aiio)

Registro de Complamentos Extrasatarisles Anuakes (€ ano)

Rt 2 3 a L] -
Pz 2z Q Q Q -
P03 1 2 a L] -
P04 1 Q 6257 Q -
RIS 1 3 80436 [ -
POE 5 Q Q Q -
PX7 Q Q Q Q -
PI0S o 1 o [ -
PR Q Q Q Q -
R0 3 a a 0 -
P Q Q Q Q -
P2 a 1 a L] -
PH3 Q Q Q Q -
PHd 1 a a [ -
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EXCELENCIA
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Registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos
por grupos profesionales, puestos de trabajo iguales o de igual valor.

AN
asecdal

Valoracion de puestos de trabajo con
perspectiva de género

Por medio de la presente les hacemos entrega, en cumplimiento del vigente articulo 28 del Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, del registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo
y distribuidos por grupos profesionales, puestos de trabajo iguales o de igual valor, a efectos del
02/12/2020 y por el periodo Noviembre de 2020

Salario Base Compl. Salariales Compl. Salario Bruto
(€ afio) (€ afio) Extrasalariales {€ afio)
(€ afio)
Fuestc M H Valor Valor Valor Valor Valor Valor Valor Valor Brechd
medio medio medio medio medio medio medio medie  Salarig

mujeres hombres mujeres hombres mujeres hombres mujeres hombres

P01 2 3 2091156 2062452 6330.24 6641.86 0.00 0.00 2724180 27266.48 0.09

P02 2 0 20806.59 0 3369.61 o 0.00 o 23976.20 0 25

P03 11 2 1975471 1995347  437.30 581.76 0.00 0.00 20192.01 2053523 1.67
. P04 1 ¢ 18113.76 0 7753.04 1] 962.57 o) 26829.36 0 - -

P05 11 3 18276.31 1826645 199638 1435.62 804.36 0.00 21077.05 19702.07 -6.88

Pi6e & O 1370681 0 600.69 1] 0.00 o4 14307 .51 0 =
PIOT O O ¢ 0 ¢ 1] 0 ¢ 9] 0 -
Piog 0 A1 ¢ 13788.32 ¢ 1320.00 0 0.00 ¢ 15108.32 -
PIOY O O 4] 0 ¢ 1] 0 o) 1] 0 -
PAC 3 0 13308.04 0 943.20 1] 0.00 o4 14251.24 0 -
PA1 0 © 4] 0 [ 1] 0 o4 1] 0 e
P2 0 A1 ¢ 11906.55 ¢ 2634.81 0 0.00 ¢ 14541.36 -
PA3 O O ¢ 0 ¢ 9] 0 [ 9] 0 -
P14 1 ¢ 1158323 0 871.62 1] 0.00 ¢ 12454 85 0 -
TOTAL 36 10 1776480 18227.57 1684.11  2835.11 272.51 0.00 19721.42 2116268 6.81

¥ para que conste, atodos |los efectos, se firma en Salamanca. a 2 de diciembre de 2020

Fdo.: BIENVENIDC TORRES GARCIA
Gerente
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8. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso, la
seleccion, la contratacion, la promocion y la formacién.

2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de la entidad.

3. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la
plantilla de la entidad.

9. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Con el fin de alcanzar los objetivos anteriormente propuestos, se han identificado una serie de
areas de trabajo, para cada una de las cuales se han determinado una serie de objetivos
especificos a lograr:

1. Acceso a la entidad.
1.1. Garantizar la igualdad de trato de oportunidades en la seleccion, para el acceso a la
entidad.

2. Contratacion.
2.1. Garantizar las mismas condiciones contractuales para hombres y mujeres.

3. Promocion.
3.1. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, con
independencia de su origen pudieran darse en la entidad.

3.2. Garantizar la posibilidad de promocidn en la entidad a toda la plantilla.

4. Formacion.
4.1. Mejorar el acceso de la plantilla a la formacion, dirigida al desarrollo profesional.

4.2. Implantar acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.

5. Retribucién.
5.1. Mantener el principio de igualdad de retribucién de hombres y mujeres por el desempefio
de trabajos de igual valor.
5.2 Realizar auditorias retributivas.

6. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos
accesibles a toda la plantilla.
6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.
6.3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
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7. Salud Laboral.

7.1. Introducir perspectiva de género en la evaluacién de los riesgos laborales y herramientas
de prevencién de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades,
caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de la plantilla.

8. Comunicacidn y Sensibilizacion.

8.1. Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las comunicaciones tanto

de uso interno como externo, a fin de eliminar el sexismo.

8.2. Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracién de la igualdad de

oportunidades en la entidad.
9. Violencia de género.
9.1. Difundir y aplicar lo establecido en la legislacién vigente.

10. Cultura organizativa.

10.1. Ampliar y difundir el compromiso de la Entidad con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.
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10. ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Acceso a la entidad.

Area de actuacién: ACCESO A LA ENTIDAD

Situacion de partida:
- Existe un protocolo/manual de seleccién.
- Las ofertas se realizan con perspectiva de género.
- Seaceptan por igual las candidaturas de hombres y mujeres.
- Enel proceso de seleccidn participan varias personas.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

ENTRADA | CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO = DURACION | REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
P « N2 personas incorporadas
a) Revisar el protocolo/manual de seleccion. as::::::s 30/06/2015 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL & |E & |E * Datos desagregados por sexo Comité de Igualdad
¢ N2 quejas/sugerencia
1.1.1 b) Continuar publicando en las ofertas de empleo P ¢ N2 de ofertas con lenguaje neutro
Garantizar la igualdad externas, el compromiso de la entidad sobre la as:::::ta:s 30/06/2015 = ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| redactadas Comité de Igualdad
de trato y| 1gualdad de oportunidades. * Grado de difusion de la oferta
oportunidades, en los . .
de seleccié c) Revisar y analizar los documentos vy p e D ¢ h ent
procesos de seleccion. herramientas empleados en las pruebas de _ co"®° | 30/06/2015 ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |X| |X| |X| |X| OCUMENTOS y herramientas Con | - ¢ de Igualdad
o aspirantes perspectiva de género.
seleccion.
d) Revisar el lenguaje y contenidos del formulario p . F lari dactad
de la solicitud de empleo y del cuestionario de | _ —oor=> | 30/06/2015 | ACTIVA | PERMANENTE |  ANUAL |X| |X| |X| |X| ormularios - redactados  CON | ¢, e de Igualdad
seleccion aspirantes lenguaje neutro.
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2. Contratacion.

Area de actuacién: CONTRATACION

ROPEA

EFQM &

Committed to excellence

Situacion de partida:
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla.
- Las ofertas se realizan con perspectiva de género.
- Se han establecido criterios en relacion al acceso a la modalidad de contratacion.

- No hay definida una politica de estabilidad laboral.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

ENTRADA i i CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION | REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 2022 | 2023 2024
) Mant la isualdad de homb . Todal « N2 personas contratadas.
&) viantener 1 lguaidad de hombores y mujeres en - Todata | 54/07/2015 | AcTIVA | PERMANENTE |  ANUAL |X| |X| |X| |X| « Datos desagregados por sexo. Comité de lgualdad
la modalidad de contratacion. plantilla ' .
2.1.1 ¢ N2 quejas/sugerencia.
Alcanzar el equilibrio Ned tes ofertad
de mujeres y hombres | b) En procesos de vacantes a tiempo completo Toda | . N; d: \slzﬁii:uzsez r"e;ciabi::.s
independientemente tendrn preferencia las personas a tiempo I:n:illaa 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |X| |X| |X| |X| - Comité de Igualdad
de la modalidad de parcial. p ¢ Datos d.esagregados. por sexo.
contrataciéon laboral o * N quejas/sugerencia.
de la jornada.
_ - - Toda la EN ¢ Existencia de la Politica de .
c) Definir la politica de estabilidad laboral plantilla 2022 PROCESO PERMANENTE ANUAL |:| |E |:| |:| estabilidad laboral. Comité de Igualdad
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3. Promocion.

Situacion de partida:

- Seaplica en mismo convenio a toda la plantilla.

- Las ofertas se realizan con perspectiva de género.

- Se ha establecido un proceso de promocion interna y externa.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

EXCELENCIA
EUROPEA

COMPROMISO

EFQM &

Committed to excellence

ENTRADA CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO = DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
. . * N2 personas promocionadas.
3.1.1 3) Ofrecer las mismas oportunidades de| Todala |} 07,2005 | AcTiva | PERMANENTE |  ANUAL & |E & |E « Datos desagregados por sexo. | Comité de lgualdad
P promocion a toda la plantilla. plantilla ' '
romover e ¢ N2 quejas/sugerencia.
incrementar el acceso
de las mujeres a ¢ Existencia de un proceso de
puestos de gerencia 'y . . . promocién interna y externa
mando b) .Rewsar y comunicar el proceso de promocién Toda'la 24/07/2015  ACTIVA | PERMANENTE ANUAL & |E & |E revisado Comité de Igualdad
: interna y externa plantilla

* N2 de medios por los que se
comunica
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usecal Committed to excellence

ROPEA

Area de actuacién: PROMOCION

Situacion de partida:
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla.
- Las ofertas se realizan con perspectiva de género.
- Se ha establecido un proceso de promocion interna y externa.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

ENTRADA ) ) CRONOGRAMA
OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 2022 | 2023 | 2024

3.2.1 . . .
. » Existencia de pruebas objetivas
Garantizar la a) Revisar, mantener ejecutar las pruebas| Todal * N2 de medios por los que se
objetividad y no =Vl v e P 0931 | 54/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |X| |X| |X| |X| e p a Comité de Igualdad
objetivas en todo el proceso. plantilla comunica

discriminacion en la

.. ¢ N2 quejas/sugerencia.
promocion y ascensos

b) Mantener la publicacion de las vacantes

¢ N2 de vacantes ofertadas.
3.2.2. producidas, en el portal, indicando los

. - ) Toda la ¢ N2 de solicitudes recibidas »
Garantizar el acceso a requisitos de acceso y los criterios de seleccion plantilla 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |E |X| |E |X| « Datos desagreaados bor Sexo Comité de lgualdad
la informacién de que se tienen en cuenta para el puesto de . . greg .p :
acantes referencia ¢ N2 quejas/sugerencia.
Vi 3 :
:‘nt:ependlentemente c) Mantener un registro informético actualizado
el sexo.

Existencia de la Politica de

Comité de Igualdad
estabilidad laboral. &

de la cualificacion de los integrantes de la
. . grante Todala |, /07/2015 ACTIVA | PERMANENTE ~ ANUAL |X| |X| |X|
plantilla como primer paso para orientar la| plantilla

promocién de las trabajadoras y trabajadores.

X
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usecal EXCELENCIA Committed to excellence

4. Formacion.

Area de actuacién: FORMACION

Situacion de partida:
- Existe un plan de formacién en la entidad.
- Enlaformacidn se tiene en cuenta con perspectiva de género.
- Se haformado a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

ENTRADA ) ) CRONOGRAMA
OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 2022 | 2023 | 2024

a) Mantener y reforzar la posibilidad de que el « N personas formadas
trabajador o la trabajadora pueda realizar P )

o )
acciones formativas de desarrollo profesional, Toda la 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL & |E & |E * N de medios por los que se Comité de Igualdad

4.1.1 ) . plantilla comunica.
. con valor profesional, planificando anualmente R .
Garantizar el acceso a R A i ¢ N2 quejas/sugerencia.
L. acciones formativas especificas.
la formacién del

personal integrante de | b) Mantener el apartado de la entrevista anual de

e Resumen informacidon recabada

la organizacion desarrollo en el que los trabajadores y las )
independientemente trabajadoras proponen materias de formacion Tlod:'llla 24/07/2015 = ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| del documento de entrevista Comité de Igualdad
de su sexo, nivel, drea especifica, para el desempefio de sus funciones | o anual d.e desarrollo..

de pertenencia o y para incentivar su desarrollo profesional. * N2 quejas/sugerencia.

jornada laboral.

c) Man.tener el Reglstrf) del |t|nerar|c? formativo Todalla 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL & |E & |E e Base . de datos informatizada Comité de Igualdad
seguido por los trabajadores y trabajadoras. plantilla actualizada
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Situacion de partida:

- Existe un plan de formacion en la entidad.

- Enlaformacidn se tiene en cuenta con perspectiva de género.
- Se ha formado a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

COMPROMISO
EXCELENCIA
EUROPEA

EFQM &

Committed to excellence

en el Plan de Formacién de la entidad.

ENTRADA CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO = DURACION | REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
a) Realizar acciones de formacion y sensibilizacion e Numero de médulos de igualdad
en materia de género e igualdad dirigidas a las impartidos
personas que participan en los procesos de Todal e Evaluacion de los participantes
4.2.1 seleccion,  contratacién,  promocién  y plgn:"; 20/10/2015 | ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |X| |Z| |X| |Z| sobre el contenido de los cursos. Comité de lgualdad
Formar y sensibilizar en formacion. e Numero de personas formadas
igualdad de trato y en el médulo por area, desagregado
oportunidades por sexos
b) Revisar y actualizar el mddulo especifico de i . -
lgualdad de Trato y Oportunidades e incorporar | 12921 | 30/10/2015 | ACTIVA | PERMANENTE ~ ANUAL |X| |Z| |X| |Z| * (Revision) Modulo disefiado v | o e e tgualdad
plantilla aprobado por la Comisién.
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5. Retribucion.

Area de actuacién: RETRIBUCION

EUROPEA

EXCELENCIA

EFQM &

Committed to excellence

Situacion de partida:
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla.
- Existe un registro de registro retributivo.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el dmbito laboral.

¢ % de la plantilla que lo conoce.

OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 2022 2023 | 2024
a) Mantener la asignacion del mismo nivel
retributivo a funciones de igual valor| Todala o indice de brecha salarial
511 independientemente del sexo del ocupante de plantilla 06/07/2018 | ACTIVA PERMANENTE ANUAL & & & & o Ne quejas/sugerencia. Comité de Igualdad
Mantener la la plaza.
transparencia en los
conceptos retributivos b) Mantener la objetividad de los criterios que Todal e Existencia de criterios sobre
. oda la "
que componen el deflnen cada uno de los c'omplement'os que plantilla 06/07/2018 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| compleme.ntos. . Comité de Igualdad
salario existen en la estructura salarial en la entidad. N2 quejas/sugerencia.
- I Toda la Diciembre . Existencia de auditoria .
c) Auditoria retributiva. . ACTIVA PERMANENTE | CUATRIENAL X R Gerencia
plantilla 2020 retributiva.
. L e Existencia de un Manual de
a) Revisar el Manual de descripcion de puestos de | Todala 0 .0; 5015 AcTivA | PERMANENTE = ANUAL |X| |X| |X| |X| descripcion de puestos de trabajo | Comité de Igualdad
trabajo. plantilla !
revisado.
>12 b) Revisar | iteri determi é
. evisar los criterios que determinan qué ) ) o L
Realizar una ! uestos tienen retribuc?én variable, en qué Todal * Existencia de criterios retributivos
descripcion de puestos puestc ’ q 91 | 06/07/2018 = ACTIVA | PERMANENTE |  ANUAL |X| |X| |X| |X| revisado. Comité de Igualdad
. cuantia, etc. plantilla . .
de trabajo ¢ N2 quejas/sugerencia
g L e N2 de vias o medios de
¢) Hacer piblico el Manual de descripcion del — Todala | ;o7 0008 | AcTivA | PERMANENTE | ANUAL |X| |X| |X| |X| comunicacién. Comité de Igualdad
puesto de trabajo (DPT) y su banda retributiva. plantilla
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6. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Area de actuacién: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Situacion de partida:
- Existe un manual de conciliacién.
- Existe un sistema de compensacion de dias y/o horas (Guia reguladora del control horario y e compensacién de dias y/o horas).
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el dmbito laboral.

OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 2022 | 2023 | 2024

a) Garantizar que el ejercicio de los derechos de
conciliacién no pueda constituir ningln tipo de

o o « N2 personas que ejercen
discriminaciéon o perjuicio en términos de

.. L Toda la derechos de conciliacion »
6.1.1 promocidén y ascensos, retribucion, acceso a la X 04/08/2017 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL Comité de Igualdad
o formacion asi como una disminucién en el resto plantilla * Datos desagregados por sexo
Facilitar el ejercicio de o N2 guejas/sugerencia
de condiciones laborales. quejas/sug

los derechos de
conciliacion de la vida
personal, familiar vy
laboral.

(Revision/actualizacién)

b) Utilizar los canales de comunicacidn internos . o
¢ Medios de comunicacion internos a

para informar a la plantilla de los permisos y Todal través de los que se ha difundido Ia
licencias que contempla la legislacién y las que  oo.® | 04/08/2017 = ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |X| |X| |X| |X| q Comité de Igualdad

‘ . ) plantilla informacion.
se mejoran por Convenio Colectivo y el Plan de
Igualdad. (Revisién/actualizacién)
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Area de actuacién: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

EUROPEA

EXCELENCIA

EFQM &

Committed to excellence

Situacion de partida:

- Existe un manual de conciliacién.
- Existe un sistema de compensacion de dias y/o horas (Guia reguladora del control horario y e compensacién de dias y/o horas).
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

ENTRADA . , CRONOGRAMA
OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE EN VIGOR ESTADO | DURACION | REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
2021 | 2022 | 2023 | 2024
a) Garantizar que las personas que se acojan a una « N2 personas que ejercen
jornada distinta de la habitual, no vean frenado Toda la derechos de conciliacién w
. . . 04/08/2017 | ACTIVA PERMANENTE ANUAL Comité de Igualdad
6.2.1 el desarrollo de su carrera profesional ni sus| plantilla * Datos desagregados por sexo
o osibilidades de promocion. . N2 i i
Respetar el art. 34.B del P P N2 quejas/sugerencia
ET que recoge el|p) Concretar y coordinar con recursos humanos
derecho de los las posibilidades de mejoras organizativas que N@ contratos transformados
trabajadores a adaptar | faciliten la conversién de jornadas de tiempo| Todala v
la duracién y parcial a tiempo completo y la adaptacién de la | plantilla 04/08/2017 = ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| . Dz:tos d.esagregados. por sexo Comité de Igualdad
distribucion  de  la| jornada a lo largo de la vida laboral de los * N2 quejas/sugerencia
jornada de trabajo para trabajadores y las trabajadoras.
hacer efectivo su
derecho a la|c) Mantener la informacién y publicitar las ¢ Medios de comunicacién internos
conciliaciéon de la vida vacante.s de Jf)rnadas completas, de. m.odo que Todalla 04/08/2017 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| a traYes d.e los g}.le se ha Comité de Igualdad
personal, familiar y la plantilla a tiempo parcial tenga prioridad real |  plantilla difundido la informacién.
laboral y conforme a| para modificar su jornada. « N2 quejas/sugerencia
los términos . e - ) i
. d) Posibilitar, previa justificacion administrativa « N2 personas que ejercen
establecidos en la . - . ; i6
s . suficiente, la adaptacion de la jornada sin derechos de adaptacion de
negociacion colectiva. o, Toda la ) »
reduccion, para aquellas personas que tengan a plantilla 04/08/2017 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL jornada. Comité de Igualdad
su cargo, menores de 8 afios y/o familiares * Datos desagregados por sexo
dependientes. ¢ N2 quejas/sugerencia
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Area de actuacién: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

ROPEA

EFQM &

Committed to excellence

Situacion de partida:

- Existe un manual de conciliacién.
- Existe un sistema de compensacion de dias y/o horas (Guia reguladora del control horario y e compensacién de dias y/o horas).
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla.
- Se contempla formacidn en conciliacion en el plan de formacién de la Entidad.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

deber igual entre
hombres y mujeres.

como mujeres- para visibilizarlos y asi fomentar
su uso entre la plantilla masculina, incidiendo
en la corresponsabilidad como valor social.

ENTRADA ) ) CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION | REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 2022 2023 | 2024
a) Publicitar, a través de una campafia de

6.3.1 sensibilizacion, formaciéon e informacién, los « Campafa informativa realizada.

Contemplar la permisos relacionados con la conciliacion que « N2 personas que se forman.

corresponsabilidad recoge la normati.va y el Convenio Colectivo -| 1444, |E |X| |E |X| * Datos desagregados por sexo .

como un derecho y un| due pueden ser disfrutados tanto por hombres |  piantilla 30/11/2020 | ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL « Estadistica anual de personas que Comité de Igualdad

solicita los

contemplados.

permisos
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7. Salud Laboral.
Area de actuacién: SALUD LABORAL

COMPRC
EXCELEN!
EUROPEA

EFQM &

Committed to excellence

Situacion de partida:
- Existe un manual de prevencion del acoso.
- Existe unregistro de Incapacidades Temporales
- Se cumple con las medidas de proteccidn al embarazo y la lactancia determinadas por Convenio
- Existe un documento que recoge las medidas implantadas en la evaluacién de riesgos sobre el embarazo y la lactancia.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el dmbito laboral.
ENTRADA CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO = DURACION | REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
a) Garantizar un embarazo una lactancia o .
) y. ) ; e Estadistica anual de cambios de
saludables, adecuando las condiciones y tiempo ,
R . puesto y nimero de embarazadas
de trabajo, y de no ser posible por razones y lactancia
e f:rt;f:'\éasf; E?Z:Ita:0§(idce?‘n;blg (:li ssseisc;: c(ljeel ;:(rj\:illlaa SEP;I§1MSBRE ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| « Estadistica anual de suspensiones  Comité de lgualdad
Mantener la proteccion . P P por riesgo durante el embarazo o
del embarazo y la contrato por riesgo durante el embarazo o Ia lactancia
maternidad a través de lactancia natural, sin que esto perjudique la ’
la seguridad y la salud carrera profesional de la embarazada.
en el trabajo b) Actualizar, anualmente, el protocolo de
evaluacién de riesgos para determinar, previa Toda | SEPTIEMBRE Protocolo de evaluacién de
N .. .. odala ° iz
informacién a la RLT, la relacién de aquellos X ACTIVA | PERMANENTE ANUAL & |E & |E X . Comité de Igualdad
B ; P plantilla 2015 riesgos actualizado.
puestos de trabajo que pudieran implicar
riesgos para el embarazo/maternidad.
7.1.2 a) Incorporar la variable de sexo, tanto en los
Determinar en qué sistemas de recogida como de tratamiento de ¢ Informe anual del Comité de
manera afec.tan a| datos, para detect~ar y prevenir situaciones en Todalla 2022 EN PERMANENTE ANUAL |:| |E |:| |:| S.eg.urlda(.j y Salud de Ia Comité de Igualdad
hombres y mujeres los las que los dafios derivados del trabajo| plantilla PROCESO siniestralidad y  enfermedad
riesgos en el trabajo pudieran aparecer vinculados con el sexo de los profesional por sexo
trabajadores.
7.1.3 . . - ¢ Protocolo de prevencién del
Asegurar que los a) Difundir el protocolo de prevencion del acoso Todal acoso difundido P
. sexual a toda plantilla a través de folletos o| ooa? | 30/11/2020 | ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL IE |X| IE |X| ‘ Comité de Igualdad
trabajadores y las . plantilla * Informe anual de casos de acoso
. N guias.
trabajadoras disfrutan presentados y resueltos.
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EUROPEA

EXCELENCIA

EFQM &

Committed to excellence

de un entorno de
trabajo libre de
situaciones de acoso e
intimidacion y déonde la
dignidad de las
personas sea un valor
defendido y respetado.

b) Mantener al médulo de formacidon sobre
Igualdad de Trato y Oportunidades temas
especificos sobre acoso.

Toda la
plantilla

20/10/2015

ACTIVA

PERMANENTE

ANUAL

XX

Modulo
formacion.

empotrado en la

Comité de Igualdad

8. Comunicacion y Sensibilizacion.

Area de actuacién: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Situacion de partida:
- Existe un manual de uso para un lenguaje no sexista.
- Existe un sistema de quejas y sugerencia.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el dmbito laboral.

comunicacion no sexista

ENTRADA . CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
a) Utilizar la denominacion neutra en la definicion L
I . ¢ Revision de documentos vy
y descripcion de los puestos de trabajo, en las| Todala o
. . 24/07/2015 | ACTIVA PERMANENTE ANUAL protocolos. Comité de Igualdad
ofertas de empleo o hacer referencia a ambos | plantilla o - .
sexos en la denominacién de puestos. Ne quejas/sugerencia .
8.1.1 b) Revisar y actualizar las practicas de
i H comunicacién existentes (Web, Intranet, L -
Be\’llsar ¢l lenguale y las anuncios en prensa comur(1icados internos, Toda | * Revision de las practicas de
imagenes de las 1o P 3 no° | To9@:@ | 54/07/2015  ACTIVA | PERMANENTE =~ ANUAL |X| |X| |X| |X| comunicacién. Comité de Igualdad
précticas de publicaciones, revistas, tripticos de | plantilla . )
L. . R ¢ N2 quejas/sugerencia .
comunicacion de la presentacion) para incorporar un lenguaje
entidad tanto interna neutro y no sexista.
como externa, ; S
. o L . . ¢ Medios de comunicacion internos
atendiendo a criterios | c) Asegurar que la comunicacién de interés Todal a través de los que se ha
oda la
i eneral llegue a toda la lantilla, X 24/07/2015 = ACTIVA | PERMANENTE ANUAL & |E & |E . X ) o Comité de Igualdad
no sexistas. & 8 P plantilla /or/ difundido la informacion. &
independientemente del sexo. X .
¢ N2 quejas/sugerencia
d) Desarrollar criterios de unificacion de un
Iengu§Je no sexista comun para toda Ialt?ntldad, Toda la 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| . Manua'I de uso para un lenguaje Comité de Igualdad
recogido en un protocolo especifico de| plantilla no sexista.
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ROPEA

EFQM &

Committed to excellence

Area de actuacién: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Situacion de partida:
- Existe un manual de uso para un lenguaje no sexista.
- Existe un sistema de quejas y sugerencia.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el ambito laboral.

a través de los que se ha

difundido la informacion.

ENTRADA CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO = DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
a) Entrenar al personal de mando y responsables Todal N© de acciones formativas
de la comunicacién en los criterios de| Coo? | 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |X| |X| |X| |X| ~dea , : Comité de Igualdad
L ; plantilla N quejas/sugerencia.
comunicacién no sexista.
8.2.1
Revisar y eliminar el - . . L . .
lenguaje, las imagenes b) Dl.sena.r un modulg especifico d.e comunicacion | Toda la 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| quulos |mp|ementados en las Comité de Igualdad
N . a incluir en las acciones formativas. plantilla acciones formativa.
y cualquier expresion
sexista en los medios
de comunicacion
internos y externos de Manual de uso para un lenguaje
la entidad . . - e . no sexista.
c) Difundir los .CI’It?I:IOS de uFlIlzaaon del lenguaje Toda'la 24/07/2015 | ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| Medios de comunicacién internos | Comité de Igualdad
en la comunicacién no sexista. plantilla
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9. Violencia de género.

EFQM &

COMPROMISO
EXCELENCIA
EUROPEA

Committed to excellence

Area de actuacién: VIOLENCIA DE GENERO

Situacion de partida:
- Existe un manual de prevencion del acoso.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el dmbito laboral.
- Se aplica en mismo convenio a toda la plantilla.

trabajadora podra solicitar el adelanto del
importe correspondiente a la p.p. de las pagas
devengadas en el momento de la solicitud del
anticipo.

ENTRADA . | CRONOGRAMA
OBJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO | DURACION | REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
3) Disefiar un protocolo actuacion en caso de|  Todala 2022 EN | pERMANENTE |  ANUAL |:| |X| |:| I:I + Existencia del protocolo Comité de Igualdad
violencia de género plantilla PROCESO
b) Revisar que en el marco del Plan de Igualdad Todal e Existe un apartado especifico
esté incorporado un apartado especifico sobre plta’n:illaa 25/03/2015 = ACTIVA | PERMANENTE | CUATRIENAL |:| |:| |:| |X| sobre la violencia de género en el | Comité de Igualdad
la violencia de género. Plan de igualdad.
c) Facilitar el traslado a las victimas de violencia . . . .
, , . ¢ Registro de permisos y licencias.
de género, alla donde sea posible, Todall * N2 de solicitudes presentadas
incorporando en los casos que requieran de ~ ooo@ | 01/01/2017 = ACTIVA | PERMANENTE | ANUAL |X| |X| |X| |X| —aes pre : Comité de Igualdad
- - - - plantilla e N2 quejas/sugerencia.
movilidad geografica, un permiso retribuido de
cinco dias.
9.1.1
Difundir informacién en | d) La entidad posibilitara la adaptacion de la
materia del apoyo que jornada, el cambio de turno o la flexibilidad
ofrece la entidad en i i icti i i .« NO ici
€ : h?rarla a las mujeres chtlmas de violencia de Toda'la 01/01/2017 = ACTIVA | PERMANENTE ANUAL |E |X| |E |X| N2 de s.0||C|tudes prfzsentadas Comité de Igualdad
caso de violencia de| género con el objetivo de proteger a la| plantilla ¢ N2 quejas/sugerencia.
género. trabajadora, acordando la forma en la que se
materializa dicha accién.
e) Cuando la trabajadora victima de violencia de
género tenga que abandonar su puesto de
trabajo y ocupar otro del mismo grupo
profesional en cualquier otro centro de trabajo . No -
donde la entidad tenga una vacante, la TOda.Ia 01/01/2017 = ACTIVA | PERMANENTE ANUAL & |E & |E Ne de S.OIICItUdeS prfesentadas Comité de Igualdad
plantilla ¢ N2 quejas/sugerencia.
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10. CULTURA ORGANIZATIVA.

COMPROMISO
EXCELENCIA
EUROPEA

EFQM &

Committed to excellence

Area de actuacién: CULTURA ORGANIZATIVA

Situacion de partida:
- Existe un manual de uso para un lenguaje no sexista.
- Existe un sistema de quejas y sugerencia.
- Existe la Web www.asecal.org en la que se hace publica la organizacion.
- Existe una aplicacion propia de gestion de la entidad.
- Distintivo Optima de la Junta de Castilla y Ledn que hace reconocimiento a la igualdad de género en el dmbito laboral.

ENTRADA CRONOGRAMA
OBIJETIVOS MEDIDAS ALCANCE ESTADO = DURACION REVISION INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE
EN VIGOR 2021 | 2022 2023 2024
a) Revisar actualizar el un método de Todal * Revisiones/actualizaciones
ar yoa 0¢a @ | 5/03/2015 | ACTIVA | PERMANENTE | BIENAL |:| |X| |:| |X| revisadas. Comité de Igualdad
comunicacion directa. plantilla ¢ _
¢ N2 quejas/sugerencia.
10'1'1_ . b) Revisar y actualizar el apartado de
Potenciar la igualdad L - R
efectiva desde ol comunicacion en la Intranet local para Todal ¢ Revisiones/actualizaciones
compromiso  de  Ia potenciar la comunicacién con la plantilla y pI:n:illaa 25/03/2015 | ACTIVA | PERMANENTE BIENAL |:| |E |:| |E revisadas. Comité de Igualdad
N p‘ . hacer visible el compromiso con la igualdad. ¢ N2 quejas/sugerencia.
direccion y las
politicas de
Recursos ¢ Revisiones/actualizaciones
Humanos. c) Dinamizar los canales de comunicacion y Todal revisadas.
Promover la participacion de la plantilla en el pl‘;ni’"; 25/03/2015 = ACTIVA | PERMANENTE = BIENAL |:| |X| |:| |X| « Ne de personas que participan en | Comité de Igualdad
desarrollo del Plan de Igualdad. el Plan de Igualdad.
* N2 de aportaciones y sugerencias
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CISECU| EXCEENCIA Committed to excellence

11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Para garantizar la correcta implantacion del Plan se designard una Comisidon de Seguimiento
gue velard por su desarrollo, recibiendo ésta, peridodicamente, los datos indicadores de las
acciones identificadas. Asi mismo, la entidad designard una persona responsable de velar por la
Igualdad de Trato y Oportunidades, que participe directamente en su implementacién, que
desarrolle y supervise contenidos, y que unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccion, promocion y demas contenidos acordados en el Plan.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de ASECAL.,
permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacién durante y después de su desarrollo e implementacidén. Esto se llevara a cabo
regularmente de manera programada y facilitara informacidon sobre posibles necesidades y/o
dificultades surgidas en la ejecucidn. Este conocimiento posibilitara su correccién, proporcionando
al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan
formardan parte integral de la evaluacién.

Como criterio de evaluacién para el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan se
establece la evaluacién en relacion a su eje vertebrador de acciones de mejora en tres
dimensiones que generardn impacto de género en la Entidad:

¢ Evaluacion de resultados: grado de cumplimiento de los objetivos del plan de igualdad.

e Evaluacion del proceso: orientada a evaluar las incidencias o no del proceso de
implementacién del plan.

¢ Evaluacion del impacto: vinculada a la reduccion de desigualdades en la presencia y
participaciéon de hombres y mujeres en todos los ambitos de la empresa.

A continuacién, se detallan los indicadores generales de criterio a utilizar para la realizar la
evaluacion del Il Plan de lgualdad, al margen de los ya establecidos en las fichas de acciones del
Plan de Igualdad.

GENERALES:

e Grado de Ejecucidn del plan:
- % de acciones realizadas con relacion al total de acciones previstas
- % de cumplimiento del cronograma previsto para la implementacion del plan.

* Impacto del Plan de Igualdad
- N2 de personas beneficiarias de las acciones ejecutadas
- Cambio de actitud en la plantilla respecto a la perspectiva de género.
1.- OBJETIVOS Y PERIODICIDAD:
eConocer el grado de ejecucidn de las acciones previstas en el plan de igualdad.
eEvaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del plan.
eLa evaluacion se llevara a cabo anualmente y al final de la vigencia del plan.
2.- PERSONAS:
*El comité de igualdad, debe impulsar el desarrollo e implementacion de las acciones
previstas en el plan de igualdad, firmar todas las actas e informes y difundir el
resultado entre el personal en plantilla.
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eLa direccion de la empresa debe facilitar este proceso y proporcionar los elementos
necesarios para su desarrollo.
3.- PROCEDIMIENTOS:
eSe revisaran y adaptaran los sistemas de informacién de modo que permitan conocer
la situacién y evolucién de mujeres y hombres en la empresa.

*Se evaluara en base a los indicadores marcado para el impacto de género y de los
indicadores contemplados en cada ficha de accidon positiva.

El comité de igualdad, mediante los informes de seguimiento recogidos en acta en las
reuniones, evaluara el grado de implementacion de las acciones. Estas evaluaciones aportardn
tanto el cumplimiento de los objetivos como de los procesos, con una orientacién a la mejora
continua del Il Plan de igualdad de oportunidades, lo que garantizara el seguimiento constante
durante toda la implantacién, marcando hitos de recogida de informacién segun las necesidades
detectadas.

12. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara “la Comision de Seguimiento y Evaluacion” que
evaluard el grado de cumplimiento del mismo, los objetivos marcados y de las acciones
programadas. Esta Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de ASECAL serd paritaria y estara
compuesta por representantes de la entidad y representantes de las personas trabajadoras en
numero de dos representantes de la entidad y dos de la parte de las personas trabajadoras. Seran
designados/as por dichas partes firmantes. Cada una de las partes mencionadas tendra derecho a
nombrar personas adicionales para participar en las reuniones en calidad de asesores/as.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacién anual, desde la entrada en
vigor del Plan y otra evaluacion final tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En Ila
evaluacién parcial y final se integraran los resultados del seguimiento, la evaluacién de resultados
y el impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion sera necesario disponer, por parte de la entidad, de la informacidén estadistica,
desagregada por sexos y por centros de trabajo, conforme a los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente. En base a la
evaluacidn realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacion formulara propuestas de mejora y
los cambios que deben incorporarse.
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