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PRESENTACION.

La Asociacion Regional de Afectados de Autismo y otros Trastornos del Desarrollo —
AUTRADE -, fue fundada en Ciudad Real el dia 22 de mayo de 1996, al amparo de lo
preceptuado en la Ley de Asociaciones de 24 de diciembre de 1964 y en el Decreto num.
1.440, de 20 de mayo de 1965.
La plantilla de AUTRADE es de:

Distribucié Hombres 25 25,25%
istribucion
Mujeres 74 74,75%
por sexo
TOTAL 99

En el mismo acto fundacional se procedié a la aprobacién de los Estatutos de la Asociacion,
obteniendo los mismos el visado del Delegado Provincial de la Junta de Comunidades de
Castilla-La Mancha en Ciudad Real con fecha 3 de junio del mismo afio.

Gracias a la labor que se estaba desempefiando, la Asociacion fue declarada de UTILIDAD
PUBLICA por el Ministerio de Interior, en virtud de la Orden Ministerial de 24 de abril de 2001.

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social

NIF

Domicilio social

Forma juridica

Afio de constitucion
Responsable de la Entidad
Nombre

Cargo

Telf.

e-mail

Responsable de Igualdad
Nombre

Cargo

Telf.

e-mail

ACTIVIDAD

Sector Actividad

CNAE
Clasificacion
Econémicas

Nacional de Actividades

Descripcion de la actividad

Dispersion geografica y &mbito de actuacién

AUTRADE

G13246384

CL SANTA MARIA DE ALARCOS, 2
ASOCIACION SIN ANIMO DE LUCRO
1996

PILAR ALVAREZ REBOLLO
PRESIDENTA
696 209 231

presidencia@autrade.org

FERNANDO AVILA FLOR
GERENTE
659869184

Autrade@autrade.org

EDUCACION
8559

EDUCACION ESPECIAL
REGIONAL
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PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

Instituto de_ la Mujer

Acta de constituciéon de la comision negociadora del plan de igualdad
(firmada en anexo)

En Calle Santa maria de Alarcos, 2 sede de AUTRADE, (cunidas, POr Una parte, la representacion
de la empresa

e PILAR ALVAREZ REBOLLO CON DNI-4V
e FERNANDO AVILA FLOR CON DNI -4M

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

e ANGEL RUBIO DE HARO CON DNI -3C
e LAURA VAZQUEZ DE AGREDOS ALCAZAR -7R

con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de AUTRADE,
en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desatrrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores
validos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision
de Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de
funcionamiento.

1. Constitucion y composicion de la Comisidon Negociadora.
La Comision Negociadora del diagndstico y el Plan de Igualdad estara constituida:
En representacion de la empresa por:

e PILAR ALVAREZ REBOLLO CON DNI -4V
e FERNANDO AVILA FLOR CON DNI -4M

En representacion de la plantilla por:

e ANGEL RUBIO DE HARO CON DNI -3C
e LAURA VAZQUEZ DE AGREDOS ALCAZAR -7R

2. Funciones de la Comision Negociadora.
Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendré las siguientes competencias:

¢ Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

¢ |dentificaciébn de las medidas prioritarias, a la luz del diagndéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como
las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.
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¢ Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad implantadas.

¢ Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, deposito y publicacion.

o Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

La Comisién Negociadora acuerda que se nombre presidente/a, de entre sus integrantes, a
FERNANDO AVILA FLOR CON DNI -4M vy secretaria a LAURA VAZQUEZ DE AGREDOS
ALCAZAR CON DNI -7R.

Seran funciones de la Presidencia:

e Moderar sesiones
e Coordinar tareas asignadas a la comision
e Ser enlace con la entidad externa

Seran funciones de la Secretaria:

e Apoyar el trabajo de la presidencia
e Tomar acta de las sesiones

De la presente reunion levantara acta la representacion empresarial.
3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comision acuerda reunirse una vez por cada fase del Plan y establece la siguiente agenda
de reuniones para la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad.

e Informe previo diagnéstico

¢ Informe diagndstico

e Presentacion y aprobacion del Plan
e Comisiéon de seguimiento.

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

o Elresumen de las materias tratadas.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.
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3.2. Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose
la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como
totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la
representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral, de Inciso Integracion que
intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podré acudir a los procedimientos y 6rganos
de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comisién
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmar4 por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos
previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a
aguella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

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

3.4. Sustitucién de las personas que integran la Comisién Negociadora.

Las personas que integren la Comisién Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

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

En el supuesto de sustitucién se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El
documento se anexara al acta constitutiva de la Comision Negociadora.
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3.5. Otras disposiciones.

Comisidn de seguimiento:

Se acuerda que las personas que formaran parte de la comision de seguimiento sean:
Por parte de la empresa:

. PILAR ALVAREZ REBOLLO CON DNI -4V
. FERNANDO AVILA FLOR CON DNI -4M

Por parte de la representacion legal de la plantilla:

e ANGEL RUBIO DE HARO CON DNI -3C
e LAURA VAZQUEZ DE AGREDOS ALCAZAR -7R

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 10°20h horas del dia 24 de
septiembre de 2021.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

El plan de igualdad sera de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

El &mbito territorial del plan de igualdad es regional y con un Unico centro de trabajo sito
en la Calle Santa Maria de Alarcos, n2 ,13004 CIUDAD REAL,

El periodo de vigencia del Plan de Igualdad es de 2022 a 2025 y entrada en vigor desde el
01/01/2022. Una vez finalizada su vigencia, éste se mantendra en vigor hasta la aprobacion del
siguiente, sin que, en su caso, su duraciébn maxima exceda del periodo de 4 afios previsto en el
articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020].

INFORME DIAGNOSTICO.

Metodologia y herramientas utilizadas

La metodologia especifica para la elaboracion e implementacion de este plan de Igualdad esta
en consonancia con la normativa aplicable:

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
o Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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¢ Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

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

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

Instituto de_ la Mujer

Actuaciones realizadas:

Las actuaciones realizadas para la elaboracién de este Plan de Igualdad han sido:

PLANIFICACION RECOPILACION ANALISIS
COMUI\'LICACIO INFORME

Planificacion.

Se asigna el personal que proporcionara la documentacion y dinamizara el proceso de recogida
de informacion, se seleccionan las herramientas a utilizar para la recopilacion de datos (fichas y
cuestionarios) y se informa a la plantilla.

Recopilacion de informacion.
Se recopila la informacion y documentacion disponible.
Andlisis de informacion.

Se sefialan los puntos fuertes, las propuestas de mejora y las prioridades. Se identifican los
aspectos en que se producen desigualdades, las causas que las generan y se proponen
medidas de mejora para solventarlas.

Informe de diagnostico.

Se elabora un informe que resume el andlisis llevado a cabo y sus principales conclusiones y
propuestas. Este informe, forma parte del contenido del plan de igualdad.

Comunicacion.

Se informa a la Comisién negociadora y posteriormente a la plantilla.
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Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que forman parte del
diagnostico estan desagregados por sexo y se refieren a las siguientes materias:

e Proceso de seleccion y contratacion

¢ Clasificacion profesional

e Formacién

e Promocion profesional

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

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Instrumentos de recogida de informacion de tipo cuantitativo y cualitativo.

Se recopila y analiza la informacion relativa a la distribucion de la plantilla: por edad,
vinculacién, tipo de relacién laboral, tipo de contratacién y jornada, antigliedad, nivel jerarquico,
grupos profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacion, asi
como su evolucion en la promocion en los dltimos afios. También como es la distribucion por
sexo de la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores con relacion al conjunto de la
plantilla.

Para realizarlo se han elaborado los instrumentos de recogida de informacién online.
Enlaces:

Cuestionario datos cualitativos plantilla

Cuestionario datos cualitativos RRHH

Cuestionario datos cualitativos Direccion

Periodo de referencia de los datos analizados
Los datos recogidos son todos del periodo 2020-2021, en el caso de promociones o
contrataciones para establecer algan patron hemos tenido que remontarnos a 2017.

Fecha de recogida de la informacién
La informacién ha sido recogida de octubre de 2021 a noviembre de 2021.

Fecha de realizacion del diagndstico
Diciembre 2021.

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion
AUTRADE ha contado con la participacion y asesoramiento experto de la entidad Inciso
Integracion
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https://www.inciso.org/

Inciso Integracion es una organizacion sin animo de lucro cuyo objetivo es el desarrollo de las
personas, especialmente las mas vulnerables, a través de programas y proyectos de
asesoramiento y apoyo a las entidades, gestion, evaluacion y propuesta de mejora de
organizaciones y politicas publicas, y acciones de inclusion social para mejorar su impacto
sobre las personas y la sociedad donde se desarrollan.

Desde su fundacién en 2001, la organizacién ha desarrollado diferentes acciones encaminadas
al fomento de mejora social de las entidades a las que asesora y de los proyectos puestos en
marcha. De este modo, se ha intervenido en la redaccion y mejora convocatorias publicas y en
todas sus fases de desarrollo, la comunicacién de organizaciones y proyectos de inclusién
social, animacion juvenil, prevencion de la dependencia y el envejecimiento activo.

Inciso Integracion cuenta con un equipo multidisciplinar con una larga experiencia en el trabajo
en entidades sin animo de lucro, en la administraciébn publica y en la consultoria social,
fundamentalmente.

Informacién basica de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social AUTRADE

NIF G13246384

Domicilio social CL SANTA MARIA DE ALARCOS,
2

Forma juridica ASOCIACION SIN ANIMO DE
LUCRO

Afio de constitucién 1996

Responsable de la Entidad

Nombre PILAR ALVAREZ REBOLLO
Q PRESIDENTA

Telf. 696 209 231

e-malil presidencia@autrade.org

Responsable de Igualdad

Nombre FERNANDO AVILA FLOR
Cargo GERENTE

Telf. 659869184

e-mail Autrade@autrade.org
ACTIVIDAD

Sector Actividad EDUCACION

CNAE 8559

Clasificacion Nacional de Actividades

Econdmicas
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Descripcion de la actividad EDUCACION ESPECIAL

Instituto de_ la _Mujer

Dispersion geografica y ambito de actuacién REGIONAL

La Asociacion Regional de Afectados de Autismo y otros Trastornos del Desarrollo —
AUTRADE -, fue fundada en Ciudad Real el dia 22 de mayo de 1996, al amparo de lo
preceptuado en la Ley de Asociaciones de 24 de diciembre de 1964 y en el Decreto num.
1.440, de 20 de mayo de 1965. En el mismo acto fundacional se procedi6 a la aprobacion de
los Estatutos de la Asociacion, obteniendo los mismos el visado del Delegado Provincial de la
Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha en Ciudad Real con fecha 3 de junio del mismo
afno.

Gracias a la labor que se estaba desempefiando, la Asociacion fue declarada de <<UTILIDAD
PUBLICA>> por el Ministerio de Interior, en virtud de la Orden Ministerial de 24 de abril de
2001.

El dia 8 de marzo de 2003, la Asamblea General de Socios, en Sesion Extraordinaria, aprobo
por unanimidad modificar los Estatutos de la Asociaciéon, con la finalidad de adaptarlos a las
previsiones de la Ley Organica 1/2002, de 22 de marzo, reguladora del Derecho de Asociacion.
Se resuelve la modificacion y el visado de los nuevos Estatutos con fecha 12 de noviembre de
2003 por el Delegado Provincial de Ciudad Real de la Consejeria de Administraciones
Publicas.

Con posterioridad, se acometi6 una nueva modificacién estatutaria que fue aprobada por
unanimidad por la Asamblea General, reunida en Sesion Extraordinaria, el dia 23 de abril de
2005, con la finalidad de ampliar los fines de la Asociacién y proceder a la determinacion del
nuevo domicilio social de la Entidad. La modificacién y el visado de esta fueron resueltos por el
Delegado Provincial de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha en Ciudad Real con
fecha 24 de octubre de 2005.

El 17 de mayo de 2008, la Asamblea General Extraordinaria modificé varios articulos de los
Estatutos para adaptarlos a las nuevas necesidades asociativas, asi como para proceder a la
ampliacion de los fines de la Entidad, siendo visados por la Delegacion Provincial de la Junta
de Comunidades de Castilla-La Mancha en Ciudad Real el dia 22 de diciembre de 2008.

El dia 5 de junio de 2010, la Asamblea General de Socios, reunida en sesién Extraordinaria,
aprob6 por unanimidad de todos las asistentes la modificaciéon de varios articulos de los
Estatutos de la Asociacion. La modificacion y el visado de la misma se resolvieron por el
Delegado Provincial de la Junta de Comunidades de Castilla la Mancha en Ciudad Real con
fecha 23 de septiembre de 2010.

AUTRADE se ha ido adaptando, desde su fundacion, a las tendencias y filosofias més actuales
en cuanto a la atencion de las personas con discapacidad, estando comprometida en todos
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ambitos: local, provincial, regional y nacional para <<mejorar la calidad de vida de las personas
con discapacidad intelectual y del desarrollo y la de sus familias.

MISION:  Somos una asociacién sin animo de lucro ubicada en Ciudad Real, que presta
servicios a las personas con trastornos del espectro autista y a sus familias a través de su
centro de recursos. Busca incluir a las personas con TEA como ciudadanos de pleno derecho y
concienciar a la sociedad, dando a conocer las caracteristicas del autismo.

VISION: Ser un movimiento asociativo participativo, sostenible econdémicamente, vertebrado
con eficiencia, en mejora continua a través de planes de formacion, con un enfoque de
intervencion basado en un modelo inclusivo, con el fin de que las personas con TEA puedan
desarrollar un proyecto de vida propio y mejorar su calidad de vida y la de sus familias,
ofreciéndoles los apoyos necesarios a través de nuestros recursos y servicios.

La Asociacion AUTRADE se adhiere al codigo ético de la Confederacién FESPAU a la cual
pertenece.

La finalidad principal de AUTRADE sera promover y fomentar estrategias y actuaciones que
consigan, lo mas eficazmente posible, otorgar cumplimiento a la misién de la entidad.

Asimismo, AUTRADE orientara siempre su actuacion por los principios de normalizacién e
integracion, teniendo por objeto los siguientes fines:

e Promover los derechos de las personas con TGD y TEA y sus familias, asi como defender
su dignidad como personas ante cualquier acto discriminatorio

e Apoyar a las familias para conseguir mejorar las condiciones de vida de las personas con
TGDy TEA

e Promover el tratamiento, reeducacion, desarrollo y plena integracion social de las personas
con discapacidad, desarrollando intervenciones especificas, en los ambitos educativos,
sanitarios, culturales, deportivos, formativos, asistenciales y laborales, para personas con
TGD y TEA, para lograr el maximo de su desarrollo personal a través de los medios mas
adecuados para este fin.

¢ Informar, orientar y facilitar a padres y/o familiares de los afectados, sean o0 no de la
asociacion, de cuantos medios, métodos y experiencias puedan estar a su alcance para
lograr el maximo desarrollo personal del afectado

e Adquirir informacion e intercambiar experiencias tanto con otras asociaciones 0 grupos
similares como con los padres y/o familiares afectados, sean o no de la Asociacion.

e Promover el desarrollo de recursos publicos, sociales, sanitarios, culturales y deportivos, asi
como la colaboracién con la administracion publica para el desarrollo de estos recursos.

e Promover a través de entidades privadas el desarrollo de recursos asociativos, sociales,
sanitarios, culturales y deportivos.

e La asociacion organizara la celebracion de actos formativos, asistenciales, sociales y de
convivencia, a favor de las personas con discapacidad y las familias que integran dicha
asociacion.

e Fomentar la participacion dentro de la comunidad en igualdad
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e Realizaciébn de actividades y programas de sensibilizacién que tengan como objetivo la
participacién de la juventud y desarrollar conciencia social sobre el sector de la
discapacidad.

e Fomentar y promover la participacién de jévenes con discapacidad dentro de la comunidad a
través de actividades deportivas, culturales y de ocio.

e Promover el voluntariado social dentro de los servicios asociativos.

o Fomentar el papel activo de las personas con discapacidad en programas europeos.

e Favorecer el acceso de las personas con TGD y TEA a los servicios asociativos siempre y
cuando se cuente con recursos especificos.

e Promover la participacion, a nivel de asociacion, para el establecimiento de protocolos de
deteccidn precoz, conocimiento de las caracteristicas de las personas con autismo y disefio
de recursos sanitarios.

¢ Difundir informacidon general y especializada sobre cuestiones relativas al autismo y/u otros
trastornos del desarrollo, propiciando actitudes positivas.

e Llevar a cabo cualquier otra accion que, de modo directo o indirecto, sea para poder
contribuir al cumplimiento de los fines, principios o valores de la asociacién.

ORGANIGRAMA

=
EEEETEIE = =
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http://autrade.info/asociacion/ley-de-transparencia/organigrama/
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AUDITORIA SALARIAL

Consideraciones previas:

El estudio del presente registro retributivo se ha realizado en primer lugar desde el
prisma de retribuciones efectivas y en segundo lugar desde el prisma de retribuciones
equiparadas.

Se ha realizado un andlisis de datos agrupados, por grupos profesionales, por categoria
profesionales, por puestos en la empresa y por puestos de igual valor.

En todos los andlisis antes indicados, estos se han hecho diferenciados por sexos y
analizando de forma diferenciada el salario base, los complementos salariales y los
complementos extrasalariales.

Dado que el 96% de los complementos extrasalariales corresponden a complementos
por enfermedad comun o por accidente laboral, se ha obviado el andlisis de la brecha
salarial en los complementos extrasalariales, dado que en su mayoria son obligados por
ley, independientemente del sexo de la persona perceptora. Unicamente cabria un
andlisis por sexo, del nimero de personas que estan de baja por accidente laboral o
enfermedad comun, pero que en este caso no afecta al andlisis de desigualdad
retributiva.
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Analisis de datos

Castilla-La Mancha

Los datos que avalan la justificacion para la solicitud del Plan son:

= Hombres 25 25,25%
Distribucién - .
Mujeres 74 74,75%
por sexo
TOTAL 99
ANTIGUEDAD
TEMPORALIDAD PARCIALIDAD PROMEDIO
ANALISIS Hombres 66,98% 84,84% 5
JORNADA Mujeres 68,16% 78,93% 5,16
12 2 n n a 5 55
Fomac. [ s “"”‘: Formae. E
Primanos Inserclon sin Escola PITER Isecchon con Diplomado Licenciado
£50 P 2% parte 550
£SO
pe L_Hombres 7 28,005 2 800% 1 4,00% 0 0,00% 10 20,00% 4 16,00% 1
P Mujeres 3 405% 1 135% 0 0,00% 1 1,35% P! a2 % [3saam| 11
ESTUDIOS N bk ] . s IO
| zotaL 10 |1010% 3 3103% 1 1,01% 1 | 101% 42 2425 3 [330%] 12
100 01 an2 aw 501 510
Duracién | Indafinido Cbra Circustancias |nterinidod Obra interinidad
jomada | Completa | Completa |_Completa | Com Parcal Parcil
TIPO OE Hombres 10 £0,00% 4 |1600% 0 0,00% 1 400% 9 36,00% 1 |400%
CONTRATO: | uieres 32 |4324% 12 |1622%)] 1 135% 3 | a0s% 2 3243% 2 2,70%
| roTaL 42 424 16 |1616% 1 1.01% 4 | s0e% 33 33,33% 3 303%
TITULADO TITULADO TEC SUPERIOR PERSONAL TECNICO
NIVEL 3 NIVEL 2 NIVEL1 TECNICO AUKILIAR
o |_Hombres 1 400% 4 16,00% 0 0,00% 19 |7600% 1 400%
'“u | Mujeres 7 9.46% 2 [31.08% 4 S41% 37 |50,00% 3 405%
| TOTAL 8 8,08% 7% 404% 56 |5657% 4 408%

Plan de Igualdad AUTRADE 2022-2025

4,00%

Jras8%

12,12%
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CONFIGURACION PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO
MUJERES HOMBRE

al 2 0

ate 3 1

i auxiliar 0 1

conductor 0 4

coordinadora 8 0

cuidador 33 14

direccion técnica 1 0

directora/orientadora 2 0

estimuladora 4 0

fisioterapia 2 0

gerente { 0 1
LOGOPEDA | I | [ |

personal limpieza 3 0

psicologa 1 0

pt 6 2

tecnico administracion 1 0

tecnico aula 4 1

trabajadora social 1 0

e Feminizacion de la entidad

e Existe una alta temporalidad y parcialidad en los contratos

e Existen muchos puestos de trabajo ocupados Unicamente por hombres o por mujeres.
e Segregacion horizontal y vertical.

Andlisis importes efectivamente satisfechos:
DATOS AGRUPADOS. -

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Se observa brecha a favor de la mujer del -48% en la
mediana de los complementos salariales.

GRUPO PROFESIONAL. -

SALARIO BASE. - Se observa brecha contra la mujer en la mediana del salario base tanto
en el grupo profesional Il como en el grupo profesional lll.

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Existe brecha contra la mujer, tanto en la media como
en la mediana del grupo profesional Il

RETRIBUCION TOTAL. - Se observa brecha en la retribucién total contra la mujer en el
grupo profesional Il tanto en la media como en la mediana.

CATEGORIA PROFESIONAL. -

Plan de Igualdad AUTRADE 2022-2025

Pagina | 17



“A Autrade
Castilla-La Mancha

SALARIO BASE. - Se observa brecha contra la mujer tanto en la media como en la
mediana de Titulados Nivel 3 y Personal técnico. Se observa brecha a favor de la mujer
tanto en la media como en la mediana de la categoria Técnico auxiliar.

Instituto dg la _Mujer

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Existe brecha contra la mujer tanto en la media como
en la mediana de las categorias Titulado Nivel 2 y Titulado Nivel 3. Existe brecha salarial
contra la mujer en la mediana de la categoria Personal Técnico y existe brecha a favor de
la mujer tanto en la media como en la mediana de la Categoria de Técnico auxiliar.

RETRIBUCION TOTAL. - Se repiten las mimas brechas detectadas tanto en el Salario Base
como en los Complementos Salariales.

PUESTO DE TRABAJO. - Unicamente se han podido realizar analisis en cinco de los 18
puestos de trabajo en la empresa, lo que ya nos indica que existe una gran segmentacion en
la empresa por sexo y puesto de trabajo.

SALARIO BASE. - Existe brecha contra la mujer tanto en la media como en la mediana, en
los puestos de cuidador y logopeda, existiendo brecha a favor de la mujer en el puesto
técnico aula.

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Existen las mismas brechas detectadas en el salario
base y ademas observamos brecha contra la mujer en la mediana del puesto “PT”

RETRUBUCION TOTAL. - La brecha existente es la misma y en los mismos puestos de
trabajo que los observados en el salario base.

PUESTOS DE IGUAL VALOR. -

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Se observa brecha a favor de la mujer en la mediana del
puesto Nivel 3.

RETRIBUCION TOTAL. - Se observa brecha contra la mujer en la mediana del puesto Nivel
3.

Andlisis importes equiparados

DATOS AGRUPADOS. -
No existe brecha en ninguno de los conceptos.
GRUPO PROFESIONAL. -

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Se observa brecha contra la mujer en la mediana del
Grupo ll.

RETRIBUCION TOTAL. - Se observa brecha en el anélisis Hombre-Mujer en la mediana del
Grupo Il afavor de la mujer.

CATEGORIA PROFESIONAL. -

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Se observa brecha en la mediana contra la mujer en las
categorias Nivel Titulado 3y nivel titulado 2.
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PUESTO DE TRABAJO. -

COMPLEMENTOS SALARIALES. - Se observa brecha a favor de la mujer en la mediana del
puesto Técnico Aula. Ademas, en la comparativa Hombre-Mujer también se detecta
brecha contra la mujer en el puesto ATE y en la mediana del puesto Logopeda.

PUESTOS DE IGUAL VALOR. -

No existe brecha en ninguno de los conceptos.

Conclusiones:

Analizando los resultados obtenidos en el andlisis de importes efectivos e importes
equiparados, observamos una gran discrepancia entre ambos. Dicha discrepancia y las
brechas observadas obedecen fundamentalmente a los siguientes motivos:

1.
2.

3.

El nimero de mujeres en la plantilla es el 74,75% de la misma.

La edad media de los hombres es superior a la de las mujeres lo que obviamente
redunda en unas mayores antigiiedades en los hombres (Complementos Salariales).
Existe una alta temporalidad y parcialidad en los contratos, lo cual distorsiona
mucho los resultados de los importes efectivos.

Existen muchos puestos de trabajo ocupados uUnicamente por hombres o por
mujeres, de hecho, de los 18 puestos de trabajo en la empresa, Unicamente 5 estan
ocupados por hombres y mujeres.

Analisis cuantitativo de la plantilla

Aspectos generales:

AUTRADE tiene 99 personas en la plantilla de las cuales el 74,75% son mujeres y el
25,25% son varones. AUTRADE es una empresa feminizada. La contabilizacién
inicial por parte de la entidad era de 68 personas.

La edad promedio es de 38 afios para las mujeres y de 36 afios para los varones.
Es una edad media, no hay envejecimiento de la plantilla ni empleo joven.

En cuanto al nivel de estudios; las mujeres tienen mayor nivel de estudios siendo en el
caso de las licenciaturas de un 14% de las mujeres frente a un 4% de los varones. Hay
una mayor cualificacion de las mujeres en todos los niveles de estudios.

Por tipo de contrato la temporalidad es pareja siendo estando en torno al 67% en
ambos sexos. Respecto a la parcialidad es 10 puntos superior en el caso de los
varones. El promedio de antigliedad es de 5 afios para ambos sexos.
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e Existe una Relacion de puestos de trabajo, un catalogo de funciones, pero no su
valoracion. Pendiente VPT.

e No existe protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo.

¢ No existe plan de formacién, ni diagnostico de necesidades formativas.

¢ No se harealizado formacién en igualdad

¢ No hay plan de conciliacién y corresponsabilidad. Ni registro de cargas familiares.

Seleccidn y contratacion:
Los procesos valorados al querer tener una trayectoria analizada se remontan a 2017.

Incorporaciones de los ultimos afios por niveles de responsabilidad:

Contrataciones Contrataciones Porcentaje Porcentaje
Mujeres Varones Mujeres Varones
14 Mujeres 70% 30%

En cuanto a personal administrativo y técnico también hay una mayoritaria contratacion
de mujeres.

Los procesos de seleccion incorporan especificamente contenido no sexista y las candidaturas
recibidas son abrumadoramente de mujeres. No olvidemos que el sector esta ampliamente
feminizado. El proceso utilizado es a través de anuncios mayoritariamente y una Gnica vez por
contactos.

El protocolo se realiza en funcion de tres requisitos:

e Cumplir con los requisitos de la convocatoria (titulacion)
e Valoracién de méritos
e Valoracién entrevista personal.

En cuanto a la promocién, se han producido 2 en el periodo estudiado y han sido dos mujeres
las promocionadas. Los métodos utilizados han sido en un caso por prueba objetiva y en el otro
caso por designacion de la empresa.

En cuanto a los ascensos por afios en la empresa se han producido 2 y de forma paritaria. En
niveles jerarquicos una promocion se ha realizado en el nivel intermedio (mujer), y el otro en el
nivel técnico (vardn).

Hay mas varones que mujeres que han solicitado promocion.

Formacion:

La mayoria de las mujeres de la entidad han recibido formacion, exactamente un 83,33%
frente a un 23,7% de sus compafieros varones. Sin embargo, en el computo de horas totales
por persona y afio son mas las horas asignadas a los varones por este concepto.
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Son horas de formacion realizadas de forma mayoritaria para ambos sexos en horas de
trabajo.

Las mujeres participan mayoritariamente en la formacion independientemente de su contenido.

Analisis cualitativo de la plantilla

Direccion:

En cuanto a la direccion de AUTRADE sus propuestas son:

NooprwdE

Paridad en la Junta Directiva.
Conciliacion.

Formacion en igualdad.

Plan frente el acoso.

Orientacion a puestos subrepresentados.
Promocion, evaluacién por competencias.
Planes de formacién profesional.

Respecto a la feminizacion hay una consciencia absoluta sobre la situacion si bien no es
achacable segun las respuestas obtenidas a la entidad, sino de la segregacién horizontal que
existe ya en la eleccién de opciones de formacion y profesionales.

Son tajantes respecto a la igualdad de oportunidades, de forma unanime y de forma favorable a
la empresa.

Es significativo, segun el criterio de las personas encuestadas, que no hay responsabilidad y
necesidad de que la empresa lleve a cabo ningun tipo de accion al respecto.

Plantilla:

El cuestionario online ha sido cumplimentado por un 44% de la plantilla. Desagregado por
sexo han contestado el 28% de los varones y el 50% de las mujeres.

® Venos de 25 afos
® Ente 25y 38 anos
Enye 35 vy 55 aflos

® o do 55 anos

el
=
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De las personas que han contestado la mayor parte de la participacion ha estado en el rango
de edad de 25 a 35 afios, seguido muy estrechamente por el de 35 a 55 afios. Los rangos
limites tanto hacia arriba como hacia abajo no han demostrado tanto interés. Si bien es verdad
gue la edad promedio es de 38 afios.

En cuanto a las cargas familiares, las personas que han contestado lo han hecho
afirmativamente en casi la mitad de los casos que tienen responsabilidades con hijas/os,
a excepcion de un 2% que cuida a sus mayores, el resto dice no tener carga ninguna.

Si bien es interesante que, en las propuestas, las medidas de conciliacién se repiten, es facil
suponer que son las personas que asumen estas tareas las que hacen las demandas.

De las respuestas dadas hay que sefalar que 16, de un total de 44, se consideran
representantes legales, lo que puede indicar un desconocimiento profundo de esta
cuestion. Puede ser interesante formar e informar sobre esta cuestion, a efectos de
proteccion sindical, derechos laborales y formacion laboral.

Sobre el conocimiento de la realizacion del Plan de Igualdad, solo la mitad contestan haber
recibido informacion a pesar de haber colgado en el panel de anuncios y transmitido en
una comunicacién a toda la plantilla, asi como a la representacién sindical su realizacion. La
comunicacién con la plantilla es mejorable.

De una manera abrumadora, las personas encuestadas se muestran favorables a realizar
un Plan de Igualdad. Los argumentos son variados, pero se repiten ciertos bloques de
contenido: es necesario, mujeres y hombres deben tener los mismos derechos, la sociedad es
desigual, deben recogerse las propuestas por escrito, beneficia el ambiente laboral o es
necesario para la conciliacion.

En cuanto a las tematicas o ejes de trabajo que consideran importante abordar estan:

Conciiacion ) 27 (614 %)
Acoso )
Formacon 14(318%
Promocitn | 11 (25
lgualdad salarial) 49159
Seleccion de personal | 12(27.3 %)
Ninguno) 2(45%

Creo que se respeta ia igual.. | 1123

J
23
No creo q haya desiguaidad . | 1(23 %)
Es igualitaric} ]
Creo que se tiene en cuenta 1
Ns/Nc) 1(23%
1 1

TODOS LOS TEMAS SON |
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Como en el caso anterior del cuestionario a la direccidn de la entidad, la plantilla encuestada
no problematiza el hecho de que AUTRADE sea una entidad feminizada. No creen que
exista discriminacion hacia los hombres. 34 personas de las 44 encuestadas afirman que el
sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por mujeres que
por hombres. Las causas variadas desde las mas fundamentadas en la socializacion
diferenciada hasta el supuesto componente biolégico o de excelencia en el cuidado.

En cuanto a la promocion y a pesar de que muy mayoritariamente creen qgue AUTRADE es
una empresa igualitaria, consideran que los hombres podrian tener menos oportunidades de
promocioén en las siguientes areas, destacando el area feminizada por excelencia como es el
sector de la limpieza.

Administracion 3 (6,8 %)
Personal 1écnico 7(15.9 %)
Limpleza 18 (40,9 %)
Culdadores 4(91%)
Ninguno 6 (13,6 %)

ninguno 3 (6,8 %)

Cualquier persona es valida (2,3 %)

ACTUALMENTE NO HAY H
considero que tienen las mis

(2,3 %)

(2,3 %)

1
Tienen los mismos derechos 1(23 %)
No 1(2,3 %)
ns/ne 1(2,3 %)
Ninguno 1(2,3 %)
NoO creo que tengan menos 1(2,3 %)
No considero que tengan m 1(2.3 %)
Ninguno 1(2,3%)
Nose 1(2,3 %)

1

1

A la pregunta de si creen necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de
hombres en la empresa, 27 personas frente a 17 creen que no.

Respecto al grado de cumplimiento de estas afirmaciones, podemos afirmar que hay la
conviccién mayoritaria de que AUTRADE es una entidad comprometida, paritaria,
igualitaria. Creen que en la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y la direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad
de trato y de oportunidades sea una realidad.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y cultura
de la empresa en la actualidad.

La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres
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La formacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo. A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa
ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres. El avance y progreso en la carrera
profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer u hombre y la
retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres.

B NaNe
g L g p ™
\)m p o 0" *

Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.

Sin embargo, no hay unanimidad en cuanto a la informacién que la empresa ha facilitado
respecto a las medidas disponibles para favorecer la conciliacion. Tampoco las personas
encuestadas piensan con unanimidad respecto a si la empresa favorece el uso de medidas de
conciliacion de igual manera por parte de mujeres y hombres (uso corresponsable).

Hay cierto desconocimiento sobre si las medidas de conciliacion de la vida personal y

laboral de la empresa superan las establecidas por la ley. Hay un porcentaje alto que no
sabe 0 no responde a la cuestion.
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También superan en nimero las personas que no saben o no contestan sobre si la plantilla
gue se acoge a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo, jornadas reducidas)
tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el resto.

Por otra parte, la empresa no ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso
sexual o por razén de sexo.

=07 a=
<= o oot
N

2

Si bien el clima y la precepcion de la empresa es muy favorable hay dos elementos que
[laman la atencidon por encima de otras cuestiones: la conciliacion y la informacion o
preparacion respecto al acoso.

RRHH

Hay una tercera herramienta que recoge informacion de tipo cualitativo que fue respondida por
las personas que tenia alguna responsabilidad en la promocién, seleccién y contratacién de
personal. Sus aportaciones son muy valiosas.

1. La empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a:

N Si EE No
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No hay medidas de accién positiva alguna, la entidad no intenta paliar, aunque es
consciente, la feminizacion y segregaciéon horizontal de la plantilla. Esto puede ser debido
a que, si bien es percibida como una entidad social, en el &mbito especifico de la igualdad,
puede faltar formacidn sobre responsabilidad social corporativa en otros ambitos que no
sean el suyo especifico.

Las familias aparecen cuando se habla de la contratacibn como un agente muy importante
en la gestion de personal, imaginamos que como parte de la junta directiva.

No se le da importancia a que las personas encargadas de la seleccién de personal sean de
composicion paritaria. S6lo un 30% menciona su existencia. Hay disparidad de criterios en este
sentido, y casi mas en este segmento especializado que en los cuestionarios generales de la
plantilla.

Mayoritariamente afirman no saber si tienen formacién en igualdad.

La herramienta de seleccidon mas utilizada es la entrevista si bien es la que mayor sesgo
puede tener, seria interesante contar con una herramienta estandarizada junto con un
protocolo de actuacién, aunque se afirma que las preguntas no son discriminatorias.

En términos generales:

¢ No llegan mas curriculos de hombres que de mujeres.

e Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres.

¢ No llegan niumero similar de curriculum de mujeres que de hombres.

e Los hombres no superan con mayor facilidad el proceso de seleccion.

e Hay divisidn respecto a si las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de
seleccion.

e También hay division al respecto de si hombres como mujeres superan con la misma
facilidad o dificultad el proceso.

e Los hombres no se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa.
e Las mujeres si se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa.
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¢ Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa.

¢ No se seleccionan mas hombres que mujeres.

e Se seleccionan mas mujeres que hombres.

e La seleccion de mujeres y hombres no esta equilibrada.

| L

N Hanlar 1]

s cuiriouics de hombres gee de mijeres  Las mujerss superan con mayor acildad el procean de selecodn Se asleccionan mas hombies que mujenss

En cuanto a los medios de difusiéon de las ofertas, no se utiliza la prensa, sino que hay
comunicacion interna de la empresa a través de boletin, revista, tablén de anuncios,
intranet, etc. La empresa se asegura que la informacion llegue por igual a las y los
miembros de la plantilla (sin distinciéon de sexo) para cualquier puesto ofertado.

Se utilizan imagenes no sexistas en la informacién, aunque hay una leve disension en esta
cuestién que se agudiza respecto a si se utiliza lenguaje no sexista.

En cuanto al procedimiento de promocidon en la empresa es sobre todo objetivo y
transparente, regido Unicamente por criterios demostrables de valia profesional.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa para
gue se presenten candidaturas a la promocion.

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la
empresa no fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocién.

No se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de
personal sea mixto.

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal no tienen formacion en
igualdad entre mujeres y hombres.

La descripcién de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos
para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocién no estan vinculadas a
movilidad geografica.

El puesto que se promociona no exige siempre dedicacién exclusiva.

La disponibilidad para viajar no es exigible en el puesto que se promociona.
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Formacion.

No siempre se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de
formacion para su desarrollo profesional.

La plantilla no hatenido formacién sobre igualdad entre mujeres y hombres.

Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que todas las personas
puedan asistir.

En los cursos de formacion en habilidades directivas no se procura que asistan hombres
y mujeres en proporcion equilibrada.

En la imparticién de la formacién no se pide a la empresa o persona que los imparte que
tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan
alos dos sexos.
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Plan de Igualdad AUTRADE 2022-2025
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Conclusiones
Principales problemas y dificultades detectadas:

¢ Inexistencia de un protocolo de seleccidn, contratacion y promocion.

e Falta de formacion en igualdad.

¢ Feminizacion de la plantilla.

e Segregacién Horizontal.

e Inexistencia de medidas de conciliacion y/o informacion sobre las mismas por parte de
la empresa.

e |nexistencia de VPT.

¢ Necesidad de mejora de canales de comunicacion con la plantilla.

e Inexistencia de protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y formacion sobre
ambos.

¢ Inexistencia de protocolo de comunicacion no sexista.

Ambitos prioritarios de actuacion:

e Proceso de seleccién y contratacion.

¢ Clasificacion profesional.

e Formacion.

e Promocion profesional.

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

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
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| PLAN DE IGUALDAD DE AUTRADE 2022-2025.

OBJETIVOS

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa

Se deben establecer medidas encaminadas a promover y garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres en lo que respecta a los procesos de seleccion, la
retribucion, la formacion, el desarrollo de la carrera profesional, la promocion y las condiciones
de trabajo, de manera que toda la plantilla goce de un trato igualitario y las mismas
oportunidades en funcién de su puesto de trabajo, su desempefio, su experiencia y sus
habilidades, evitando discriminacién por razén de sexo.

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la
compafia

Para asegurar la eliminacion de cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo, asi como el
acoso sexual, la perspectiva de género debe integrarse de manera transversal en toda la
cultura de la compafiia. De manera que se promueva una cultura organizacional sensible al
género, capaz de difundir los valores de igualdad que se aplican en los principios de la
empresa.

Es decir, desde los procesos de seleccién y contratacién, los cddigos de conducta, etc. De
formacion y promocion, la comunicacién interna y externa, los procesos de toma de decisiones,
hasta la publicidad, los valores o los productos o servicios que se comercializan, deben aplicar
la perspectiva de género, para asegurar que no se cae en nuevos desequilibrios o
desigualdades o se transmiten mensajes y una imagen que puede fomentarlos, tanto dentro de
la empresa como de cara a la sociedad.

Homogeneizar criterios de igualdad y perspectiva de género en todas las
areas de la empresa

En linea con lo anterior, debe ser uno de los objetivos del Plan de Igualdad homogeneizar
criterios de igualdad y perspectiva de género en las areas de la empresa, desde la direccion,
pasando por todos los departamentos, con especial foco en Recursos Humanos, ya que desde
aqui se marcardn muchas pautas dirigidas a mejorar la situacion de igualdad en la empresa.

A través de estos criterios se debe acabar con la infrarrepresentacion de géneros en
determinados puestos de trabajo o categorias profesionales, garantizar el acceso en igualdad a
la formacion de la empresa, promover procesos de seleccion y promocion en igualdad para
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evitar tanto la segregacion vertical como la segregacion horizontal y promover el uso de un
lenguaje no sexista en todas las comunicaciones de la empresa, tanto internas como externas,
entre otros.

Garantizar la igualdad retributiva de los puestos: igual valor, misma
remuneracion

Para alcanzar una igualdad efectiva, es necesario garantizar la igualdad retributiva de los
puestos de trabajo, de manera que, a igual valor, misma remuneracion en aquellas areas
donde se hayan detectado desigualdades salariales por motivos de género.

Facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral de las personas que
integran la plantilla

Se deben implantar medidas que faciliten la conciliacion de la vida personal y laboral de todas
las personas que integran la plantilla, teniendo en cuenta las necesidades y situaciones
particulares de todos los trabajadores y trabajadoras de la empresa, asi como las necesidades
de la propia compafiia. Estas medidas deben también fomentar la corresponsabilidad.

Las medidas de conciliacién deben darse a conocer a toda la plantilla y no deben depender ni
de género, ni de antigiiedad.

Favorecer la incorporacion de mujeres a la empresa y su acceso a puestos
de responsabilidad

Si se detecta una infrarrepresentacién de mujeres en la empresa, asi como en los puestos de
responsabilidad, se deben aplicar medidas encaminadas a corregir estas situaciones,
favoreciendo, desde el departamento de RR. HH. la contratacion de mujeres, la formacion y la
promocién de las empleadas que ya forman parte de la organizacion.

El objetivo es garantizar un acceso en igualdad a tanto los puestos de trabajo que se vayan
abriendo como a los puestos de responsabilidad de la compafiia, de manera que haya
equilibrio entre mujeres y hombres.

Adquirir el compromiso de garantizar la igualdad retributiva cuando se
detecten desigualdades por cuestion de género
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La auditoria retributiva forma parte del Plan de Igualdad y debe servir para detectar cualquier
tipo de desigualdad salarial motivada por razones de género. El objetivo aqui es
comprometerse a corregir dicha situaciébn aplicando las medidas correctoras que sean
necesarias para ello, garantizando lo que ya vimos antes, a igual valor del puesto de trabajo
(iguales funciones, responsabilidades y desempefio), igual retribucion.

Promocionar la salud laboral de las empleadas desde una perspectiva de
género

La prevencién de riesgos laborales y el cuidado de la salud formar parte de las obligaciones de
cualquier empresa; uno de los objetivos del Plan de Igualdad pasa por aplicar la perspectiva de
género a esas materias, puesto que los problemas de salud relacionados con el trabajo y los
riesgos laborales que pueden enfrentar mujeres y hombres no tienen por qué ser
necesariamente los mismos.

Promover evaluaciones recurrentes del principio de igualdad y su aplicacion
en la empresa

De nada sirve elaborar un Plan de Igualdad si entre sus objetivos no figura la promocion del
principio de igualdad y la evaluacion de su aplicacién en todos los Ambitos de la empresa.

Se debe promover a través de acciones de comunicacién y formacién la igualdad
oportunidades en todos los niveles de la empresa y evaluar de forma periddica la consecucion
de este objetivo a través, por ejemplo, de cuestionarios o entrevistas.

Emplear formas de comunicacion internas y externas no sexistas

Para ayudar a eliminar concepciones sexistas, se debe tomar como objetivo implementar
métodos de comunicacion interna y externa que no usen terminologia sexista, empleando para
ello lenguaje y expresiones no sexistas en todos los documentos y comunicados de la
empresa.
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MEDIDAS DE IGUALDAD Y APLICACION

Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion
Responsable: Comision de funciones.

Temporalizacién: 6 meses.

Objetivo Medida

Inclusiébn, como criterio de selecciéon, la
preferencia del sexo infrarrepresentado a
igualdad de méritos y capacidades.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres
en todos los niveles de la empresa.

Indicadores

e Verificacidbn de la inclusion de la clausula de preferencia en el procedimiento de
seleccion.

¢ Numero total de procesos de seleccion realizados.

¢ Numero de procesos de seleccidon en los que se ha aplicado la clausula de preferencia.

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

¢ NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos
de seleccion.

¢ NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.

Area de actuacion: Clasificacion profesional.
Responsable: Comision de funciones.

Temporalizacién: 1 afio

Objetivo Medida

Garantizar el principio de igualdad en el Adopcion de un sistema de valoracion de puestos de
sistema de clasificacion profesional. trabajo que proporcione un valor a cada puesto.
Indicadores
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Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene, la revisién de la clasificacion
profesional.

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

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

Area de actuacion: Formacion.
Responsable: Direccién técnica.

Temporalizacién: 1 afio.

Objetivo Medidas

Formar a la totalidad de la empresa en | Formacion en igualdad entre mujeres vy
igualdad hombres dirigida, especialmente, a direccion,

mandos intermedios y personas responsables
de la gestion de personal.

Formacion  especifica sobre relaciones | Realizacion de acciones formativas,
laborales con perspectiva de género preferentemente, en horario laboral.

Indicadores

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

Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.
Cuestionario de satisfaccion de la formacion e informe de resultados.

Asistencia de la representacion sindical desagregada por sexo
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Area de actuacion: Promocion profesional

Responsable: Comision de funciones.

Temporalizacién: 1 afio.

“A Autrade

Objetivo Medidas
Redaccién de un documento que defina los
criterios objetivos de promocion.
Difusion de este.

Garantizar las mismas oportunidades para | Garantia de presencia de personas del sexo

ocupar puestos de responsabilidad.

menos representado en las candidaturas,
fomentando la representacién equilibrada de
mujeres y hombres.

En las mesas de contratacion priorizar la
paridad de los equipos.

Indicadores

e Numero de procesos de promocion realizados.

e Redaccion del documento

¢ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.
e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos

de promocioén.

¢ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que promocionan.
o Verificar si se ha modificado el procedimiento de promocién para incorporar la perspectiva

de género en el mismo.

e N°de sesiones informativas realizadas con asistencia desagregada por sexo.

¢ N°de mesas de contratacion paritarias.
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Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral.
Responsable: Gerencia.

Temporalizacién: 1 afio.

Objetivo

Medidas

Adaptar la jornada de trabajo, en la ordenacion
del tiempo y en la forma de prestacion, para
facilitar la conciliacion y promover la
corresponsabilidad.

Difusion de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla
(especificar a través de qué medios).

Realizacién de una encuesta periédicamente
para conocer las necesidades de conciliacion
del personal.

Indicadores

e Verificacion de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de conciliaciéon

y corresponsabilidad.
e N° de sesiones informativas realizadas.

¢ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos

y medidas.
e |[nforme de resultados de la encuesta.
e Necesidades detectadas.

e N de necesidades detectadas subsanadas
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Area de actuacion: Seguridad, salud laboral y equipamientos.
Responsable: Gerencia

Temporalizacién: 6 meses

Objetivo Medida

Revision con perspectiva de género del Plan de

Garantizar la salud laboral de mujeres y | Prevencion de Riesgos Laborales.

hombres. Difusion y formacién del protocolo de acoso sexual y

por razén de sexo.

Indicadores

e Verificar si se ha realizado la revision del Plan de Prevencion de Riesgos Laborales para
incorporar la perspectiva de género.

e Verificar si las medidas de seguridad, equipos de proteccién y herramientas se adaptan a
las necesidades y ergonomia de mujeres y hombres.

e Analizar el impacto diferencial que los accidentes/incidentes y enfermedades tienen en
mujeres y hombres.

e Existencia del protocolo

e Sesiones de formacién e informacién

e Cuantificar la asistencia a las sesiones anteriormente mencionadas

e Cuestionario de satisfaccion

e Necesidades detectadas.

e Necesidades detectadas cubiertas
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Area de actuacion: Infrarrepresentacion masculina y femenina.

Responsable: Comisiéon de funciones.

Temporalizacién: 5 afios

Objetivo

Medidas

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en todos los niveles de la empresa
(eliminar la segregacion vertical y/o horizontal).

Establecimiento de convenios o colaboraciones
con universidades, |IES, escuelas de negocio u
otros organismos que se dediquen a la
formacion especializada, para la seleccion de
candidaturas.

Organizacién y/o apoyo de campafas sobre
masculinidades alternativas ligadas a los
trabajos de cuidados en los itinerarios de
formacion y ligados a la entidad

Indicadores

e Numero de convenios o colaboraciones con organismos dedicados a la formacion

especializada.

e Cambios realizados en la distribucion plantilla, desagregado por sexo, por grupo

profesional y por puesto de trabajo.

¢ N°de camparias ya sean propias o ajenas sobre masculinidad alternativa
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Area de actuacion: Retribuciones y auditoria retributiva.

Responsable: Gerencia.

Temporalizacién: 2 afios

Objetivo Medida

Reduccion de la temporalidad no superando el
60%: los contratos temporales no se usaran
para las actividad normal y permanente de la

empresa.
Garantizar el principio de igual retribucién por B o
trabajos, no solo iguales, sino de igual valor. Reduccién de la parcialidad empezando por un
cuestionamiento de esta: indagar en las

causas de la parcialidad: ¢ Por qué tienen ese
tipo de contrato? ¢excesiva rigidez de la
jornada?

Indicadores

e Reduccién del n° de contratos temporales no circunstanciales

e Elaboracién del cuestionario o cualquier otra herramienta que permita indagar sobre las
causas de la parcialidad en AUTRADE.

¢ N°de cuestionarios realizados

e Informe de resultados obtenidos
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Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Responsabilidad: Gerencia.

Temporalizacién: 1 afio

Objetivo

Medidas

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

Elaboracién de un Protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, negociado con la RLT.

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

Formacion a toda la plantilla sobre el acoso
sexual y por razén de sexo

Indicadores

e Verificar la elaboracion del documento previsto.
e Numero y tipo de actuaciones de informacién del protocolo.
¢ Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexo.

e N° de sesiones de formacioén realizadas

e Asistencia cuantificada a la formacion desagregada por sexos
e Cuestionario de satisfaccion sobre la formacion realizada.
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Area de mejora: Apoyo a las trabajadoras victimas de Violencia de Género.

Responsable: Trabajadora social.

Temporalizacién: 1 afio

Objetivo Medidas

Elaboracién de un documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las
victimas de violencia de género. Difusion.

Desarrollar una cultura empresarial
comprometida con la lucha contra la violencia | Suscripciéon de protocolos de colaboracion para
de género. contratar a mujeres victimas de violencia de
género.
Acompafiamiento y/o  asesoramiento a
empleadas victimas de violencia de género.
Indicadores

e Verificar la elaboracion del documento previsto.

e NO°de sesiones realizadas para su difusion.

o Datos de asistencia a las anteriores sesiones desagregadas por sexo
e Numero y contenido de los protocolos suscritos.

¢ N°de entidades con las que se suscriben protocolos

e Numero de mujeres contratadas victimas de violencia de género.
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¢ NuUumero de mujeres victimas de violencia de género a las que se le ha acompafiado y/o
asesorado.

Area de mejora: Comunicacion inclusiva y no sexista.

Responsable: Direccion Técnica.

Temporalizacién: 2 afios.

Objetivo Medidas

Actualizacion de la comunicacion y publicaciéon
de la empresa para incorporar un uso del
lenguaje no sexista e inclusivo.

Garantizar que la imagen y comunicacion de 1a | correccion de imagenes y comunicacion visual
empresa son inclusivas y no sexistas. que solo representa a un sexo y/o que
contiene estereotipos de género (pagina web,
folletos informativos, tarjetas, comunicacién
corporativa...).

Indicadores

e Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.

e NuUmero y tipo de cambios realizados.

e Listado de materiales y elementos de comunicacion visual revisados y cambios
realizados.
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SEGUIMIENTO

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del
disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién.

A través del seguimiento del Plan se realiza el control y verificacién de que la ejecucion de
medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder
adoptar medidas correctoras. Para facilitar esta tarea es conveniente seguir las siguientes
recomendaciones:

1.

Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la
persona o departamento responsable de su ejecucion. En el caso de AUTRADE se
instituird una comision a tal efecto.

Se determinaran cuatro tipos de indicadores:

Indicadores de seguimiento de medidas: estos habran sido definidos junto con el
disefio de las medidas, para asi garantizar la coherencia entre los objetivos
perseguidos, las medidas adoptadas para su consecucion y los criterios de medicion.
Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecuciéon de cada medida y
del plan, en su conjunto, y al nUmero de personas afectadas por ambos.

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

Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la empresa
como consecuencia de la aplicacién tanto de las medidas como del plan de igualdad.
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3. Se debe disefar una ficha de seguimiento de medidas en la que se consigne toda la

informacidn sobre la implantacion de cada una, utilizando para ello los indicadores de
seguimiento, definidos como se ha explicado. Esta ficha sera cumplimentada por la
persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada medida y trasladada,
posteriormente, al 6rgano de vigilancia y control, o personas designadas para realizar el
seguimiento.

EVALUACION Y REVISION

A partir de la informacién y documentacién recopilada en la implantacién y seguimiento, la
evaluacion permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las
medidas del plan ejecutadas.

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

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas
en su implementacion.

Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las
medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Personas y 6rganos que intervienen:

1. La direccibn de la empresa, responsable Udltima de asegurar la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los
recursos necesarios.

La comision de seguimiento o personas responsables, designadas por la comision
negociadora en la Fase de disefio del plan, con la composicion y atribuciones que en él
se establezca. Esta comision recibira y analizara la informacion relativa a la ejecucion
de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacién relativa a la
ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

La representacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la
comision de seguimiento del plan de igualdad, recibira informacion sobre el contenido
del plan y la consecucién de sus objetivos.

La plantilla puede participar en la cumplimentacién de los cuestionarios que apoyaran la
elaboracion del informe de evaluacion.

La evaluacién del Plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres y
hombres en la gestion empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir
las estrategias de futuro. Responde, pues, a tres cuestiones basicas que se corresponden con
los ejes sobre los que se articula el procedimiento de evaluacion del plan. Son:

¢, Qué se ha hecho?: Evaluacién de resultado
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¢, Como se ha hecho?: Evaluacién de proceso
¢, Qué se ha conseguido?: Evaluacion de impacto

Cada uno de estos ejes aporta informacion especifica de valoracion del proceso completo de la
implantacién del plan de igualdad en la empresa.

Evaluacién de resultados:

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
Grado de consecucion de los resultados esperados. Nivel de correccion de las
desigualdades emprendidas.

Evaluacién de proceso:

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas. Grado de dificultad encontrado y/o
percibido en el desarrollo de las acciones.

Tipo de dificultades y soluciones aportadas. Cambios producidos en las acciones y
desarrollo del plan.

Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestion de la empresa.

Evaluacién de impacto:

Cambios en la cultura empresarial: actitudes de la direccion y la plantilla, en las
practicas de recursos humanos, etc.
Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para facilitar esta tarea es conveniente seguir las siguientes recomendaciones:

0l

0l

Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilacion y sistematizaciéon de la
informacién y documentacién generada durante laimplantacion y seguimiento.
Obtener informacion sobre la opinién y valoracion que del plan hacen la
direccion, la plantilla y las personas gue han participado en su disefio,
implantacion y seguimiento.

Definir los periodos en que se realizaré la evaluacion del plan, teniendo en cuenta
gue debe realizarse, al menos, una evaluacion intermedia y otra final.

Elaborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin
de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar
aquellas que lo requieran en funcion de sus efectos.

Redactar un informe que contenga la informacion y valoracion relativas a la
evaluacion del plan, incorporando los datos y analisis obtenidos de las diversas
fuentes empleadas (fichas de seguimientos, informes de seguimientos,
cuestionarios de evaluaciéon cumplimentados por las comisiones y/o personas
participantes en el proceso).

Este informe serd la base para la realizacién de un nuevo diagndéstico que
desemboque en la actualizacion de un nuevo plan.
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O Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecuciéon de
objetivos, desarrollo de acciones y solicitar de ella informacion y valoracién del
proceso.

El informe de evaluacion auna informacion cuantitativa y cualitativa referida a todos los
aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una
comparativa de la situacion de la empresa en términos de igualdad. Constituye, pues, una base
sélida y con un alto grado de informacion para acometer un nuevo diagnéstico que culmine en
la actualizacion y aprobacién de un nuevo plan de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacion, se estara en disposicion de
comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han
alcanzado o producido desviaciones, mas o menos importantes, si es necesario plantear
modificaciones.

RECURSOS TECNICOS, PERSONALES Y ECONOMICOS
DISPONIBLES PARA LA IMPLANTACION DEL PLAN DE
IGUALDAD.

El Plan contiene objetivos, medidas y acciones viables y realistas, tanto en los plazos de su
desarrollo como en los recursos requeridos y en las metas planteadas; adaptados a la realidad
de la organizacién y tras el diagnostico de la situacion; evaluables y medibles.

Toda la plantilla recibira formacién en igualdad y las personas responsables de los recursos
humanos ya cuentan con formacion especifica . Destaca el interés de la entidad por conocer y
dar a conocer a los y las trabajadoras las novedades legislativas en materia de igualdad.

Todo ello contribuye a que los recursos humanos asignados al plan vayan a contar con el
personal formado necesario para ejecutar las acciones.

Cada una de las acciones cuenta ademas con una persona responsable de su ejecucion y se
contempla en la evaluacion recoger informacion sobre el propio desempefio.

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados para
el desarrollo y comunicacién de las medidas. Sin coste las acciones de promocion, la formacién
dependera del nimero de trabajadoras/es que la soliciten y la inversién recaera en el propio
presupuesto de la entidad destinado a formacion. De forma puntual se contara con personal
externo especializado en tareas de apoyo, asesoramiento y formacion.

Compromisos y acciones de la Comision de Seguimiento:

o Reunirse cada seis meses con caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones de
caracter extraordinario a peticion de alguna de las personas de la comision, con el
objetivo de evaluar el nivel de desarrollo de las medidas comprendidas en el Plan.

o Elaborar un informe anual que refleje la situacion de cumplimiento y avance de las
medidas acordadas y en su defecto acordar acciones para su correccion.
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Personas y drganos que intervienen en la evaluacion y sequimiento

5. La direccibn de la empresa, responsable Ultima de asegurar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y de asignar los
recursos necesarios.

6. La comisidon de seguimiento o personas responsables, designadas por la comision
negociadora en la Fase de disefio del plan, con la composicién y atribuciones que en él
se establezca. Esta comisidn recibira y analizara la informacion relativa a la ejecucién
de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra informacién relativa a la
ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

7. La representacion legal de las personas trabajadoras, sin perjuicio de formar parte de la
comision de seguimiento del plan de igualdad, recibira informacion sobre el contenido
del plan y la consecucién de sus objetivos.

8. La plantilla puede participar en la cumplimentacion de los cuestionarios que apoyaran la
elaboracion del informe de evaluacion.

Personal asignado por area de actuacion

Area de actuacion: Proceso de seleccién y contratacion
Responsable:
Comision de funciones

Area de actuacion: Clasificacion profesional.
Responsable:
Comision de funciones

Area de actuacién: Formacion.
Responsable:
Direccion Técnica
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Area de actuacion: Promocion profesional
Responsable:
Comision de funciones

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Responsable:
Gerencia

Area de actuacion: Seguridad, salud laboral y equipamientos.
Responsable:
Gerencia

Area de actuacion: Infrarrepresentacion masculina y femenina.
Responsable:
Comision de funciones

Area de actuacion: Retribuciones y auditoria retributiva.
Responsable:
Gerencia

Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Responsable:
Gerencia

Area de mejora: Apoyo a las trabajadoras victimas de Violencia de Género.
Responsable:
Trabajadora social

CALENDARIO DE ACTUACIONES

Temporalizacién

Area de actuacién | Medidas Responsable 2022 2023 | 2024 | 2025
Inclusiéon como criterio de

Proceso de seleccion la preferencia del .

> ) Comision de
seleccion y sexo infrarrepresentado a funci X
7 ; e unciones

contratacion igualdad de méritos y
capacidades.

Clasificacion Adopcidn de un sistema de Comisionde | X
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profesional

valoracién de puestos de
trabajo que proporcione un
valor a cada puesto.

funciones

Formacion

Formacién en igualdad entre
mujeres y hombres dirigida,
especialmente, a direccion,
mandos intermedios y
personas responsables de la
gestion de personal.

Realizacion de acciones
formativas, preferentemente,
en horario laboral.

Direccién
Técnica

Promocion
Profesional

Redaccién de un documento
gue defina los criterios
objetivos de promocion.

Difusién de este.

Garantia de presencia de
personas del sexo menos
representado en las
candidaturas, fomentando la
representacion equilibrada de
mujeres y hombres.

En las mesas de contratacion
priorizacién de la paridad de
los equipos.

Comision de
funciones

Temporalizacién

Area de actuacion Medidas Responsable 2022 | 2023 | 2024 | 2025
Difusién de las medidas de
conciliacion y

Ejercicio corresponsabilidad al conjunto

corresponsable de los | de la plantilla (especificar a

derechos de la vida través de qué medios). Gerencia X X X X

personal, familiar y
laboral

Realizacién de una encuesta
periddicamente para conocer
las necesidades de conciliaciéon
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del personal.

Seguridad, salud
laboral y
equipamientos

Revisién con perspectiva de
género del Plan de Prevencion
de Riesgos Laborales.
Gerencia
Difusion y formacion del
protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo.

Establecimiento de convenios o
colaboraciones con
universidades, IES, escuelas de
negocio u otros organismos que
se dediquen a la formacion
especializada, para la seleccién

Infrarrepresentacion de candidaturas. Comision de
masculina y femenina funciones

Organizacion u apoyo de
campanfas sobre
masculinidades alternativas
ligadas a los trabajos de
cuidados en los itinerarios de
formacién ligados a la entidad

Retribuciones y
auditoria retributiva

Reduccion de la temporalidad
no superando el 60%: los
contratos temporales no se
usaran para las actividad
normal y permanente de la
empresa.

Reduccion de la parcialidad Gerencia
empezando por un
cuestionamiento de esta:
indagar en las causas de la
parcialidad: ¢ Por qué tienen ese
tipo de contrato? ¢ excesiva
rigidez de la jornada?

Areas de Mejora

Medidas Responsable

Temporalizacién

2022

2023

2024

2025

Prevencion del
acoso sexual y
por razén de
sexo

Elaboracion de un Protocolo de
prevencion y actuacion frente al
acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, negociado con la RLT.
Realizacion de actuaciones de
informacion sobre el contenido y

Gerencia
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procedimiento establecido en el
Protocolo.

Formacién a toda la plantilla sobre el
acoso sexual y por razoén de sexo

Apoyo a las
trabajadoras
victimas de

Violencia de
Género

Elaboracion de un documento que
recopile los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos legal o
convencionalmente a las victimas de
violencia de género. Difusion.

Suscripcion de protocolos de
colaboracién para contratar a
mujeres victimas de violencia de
género.

Acompafamiento y/o asesoramiento
a empleadas victimas de violencia
de género.

Trabajadora
Social
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD Y DE RESOLUCION DE DISCREPANCIAS.

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas
en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacién previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c¢) En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifiqgue de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagnostico de situacién que haya servido de base
para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la
Comision de Seguimiento, que acometerd los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucién de estas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la
propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién que la
Comision negociadora estime oportuno.

CLAUSULA ADICIONAL

El contenido del presente Plan que precise ser adaptado a lo articulado en los RD
901/2020 y 902/2020, se adaptara por la Comisién de seguimiento durante su primer afio
de vigencia.
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