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1. DEFINICION DEL PLAN DE IGUALDAD

Segun el articulo 46 de la Ley Organica de Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres, el
Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucién, asi como ell establecimiento de sistemas eficaces

de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual

y del acoso por razén de sexo.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de

trabajo.

2. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de CENTRO DE DIA GONZALO DE BERCEO se regira por los
siguientes PRINCIPIOS RECTORES que determinaran la forma de actuar de la empresa y
de toda su plantilla en la actividad empresarial, convirtiendo en propias las definiciones clave

de la Ley Organica para la lgualdad efectiva entre mujeres y hombres:
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1. PRINCIPIO DE IGUALDAD

Todos los trabajadores de CENTRO DE DIA GONZALO DE BERCEO son iguales, sin que
pueda existir discriminacion directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia,
origen nacional, sexo, religion, opinién, orientacidon sexual, edad, o cualquier otra condicion

o circunstancia personal o social.

1I. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (Art. 3):

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la

maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

I1II. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA
FORMACION Y EN LA PROMOCION PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE

TRABAJO (Art. 5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta
propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos integrantes

ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formaciéon necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la

naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
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cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante

siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

IV. PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO (Art. 6):

La discriminacién directa por razén de sexo se define como la situacion en que se encuentra
una persona que sea o haya sido tratada o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de

manera menos favorable que otra en situacion comparable.

V. PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO (Art. 6):

La discriminacion indirecta por razén de sexo se define como la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los

medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.
VI. PREVENCION Y ACTUACION EN CASOS DE ACOSO SEXUAL (Art. 7):
Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual

que tenga el propdosito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

VII. PREVENCION Y ACTUACION EN ACOSO POR RAZON DE SEXO (Art. 7):

Se considera acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso
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discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también acto de discriminacién por

razén de sexo. 7

VIII. PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (Art. 8):

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad.

IX. PRINCIPIO DE INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9):

Supone la prohibicién (al considerarse discriminacién por razén de sexo) de cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca para una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio

de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
X. DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL (Art.

44):

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores en forma que fomenten la asuncidén equilibrada de las responsabilidades

familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. 8

3. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Favorecer una cultura de empresa que permita asentar el principio de igualdad de trato y

oportunidades en toda la empresa
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Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres

3

3

3

3

3

3

3

3

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos de
la empresa

Asegurar y garantizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla y
fundamentalmente a la Comision de Igualdad

Garantizar el principio de igualdad retributiva

Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad
en la plantilla

Asegurar la utilizaciéon del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y
externas de la empresa

Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo en el centro de trabajo

Asegurar condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia de
género

Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacion y prevenciéon de

riesgos laborales

4. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todos los trabajadores y trabajadoras del

CENTRO DE DIA GONZALO DE BERCEO, con independencia de su nivel jerarquico o de

cualquier otro aspecto y sera de aplicacion igualmente en todos los centros de trabajo

(presentes o futuros) de la empresa.

5. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

°
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El Plan de Igualdad sera suscrito tanto por la empresa como por los representantes legales

de los trabajadores a través de la Comision de Igualdad de la empresa.

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en
el presente Plan quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso
entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin prejuicio de que, a peticion de
una de las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos
necesarios para la expresa sustitucion de una de las medidas originales de este plan de
igualdad por otra/s futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como
resultado de la negocidn colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una

vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

Todos los documentos generados por la Comision de Igualdad quedaran anexados al
presente Plan de Igualdad (acta de constitucion de la Comision de igualdad, reglamento de

funcionamiento, acta de aprobacién del Plan de Igualdad, etc.).
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6. ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad de CENTRO DE DIA GONZALO DE BERCEO entrara en vigor
en el mismo momento que sea ratificado por los miembros de la Comision y tendra un

periodo de vigencia de cuatro afios desde el momento de su ratificacion.

Transcurrido el periodo de vigencia, la Comisién de Igualdad procedera a realizar un nuevo
diagndstico de la situacion existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
manteniéndose vigente el anterior Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente,
hasta un plazo de seis meses. El nuevo Plan entrara en vigor desde el primer dia del mes

siguiente al de su firma por las partes.

7. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA,
SEGUIMIENTO Y EVOLUCION

El desarrollo del Plan de Igualdad contara con las instalaciones, equipos, medios y recursos
humanos y econdmicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos en el presente
Plan de Igualdad. Asimismo, se dotara a las personas miembros de Comisién de Igualdad
de los recursos necesarios, tanto de horas como de espacios, para desarrollar su funcion en

el marco del presente plan.
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8. COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION

EL CENTRO DE DIA GONZALO DE BERCEO 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 razén de sexo, asi como en el impulso
y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
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
definicion 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 esta empresa, desde
la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Respecto a
la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion 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 empresa y por extension, en el conjunto de

la sociedad.

¢ Pag. 11
I- Igualdad
- ¢n 2 Enapreca



Para llevar a cabo este propdsito se contara ademas de con la direccion, con la
representacion legal de trabajadores, en el proceso de implantacién y evaluacion del Plan

de igualdad. 12

9. COMISION DE IGUALDAD DE CENTRO DE DIA GONZALO DE

BERCEO

9.1. FUNCIONES:

La funcidn principal de esta Comision sera la de facilitar y garantizar la elaboracion e
implementacion del Plan de Igualdad en CENTRO DE DIA GONZALO DE BERCEO, basado
en un diagndstico previo de la situacién de la empresa y a partir del cual se propondran
medidas encaminadas a conseguir la igualdad real en todos los ambitos en que fuera

necesario.
Las funciones de la Comision de Igualdad seran:

1. Establecimiento de un plan de trabajo en la elaboracion del plan de igualdad
(compromiso de la alta direccion, diagnéstico de género, analisis de los resultados,
definicion de medidas o acciones que conformen en Plan de Igualdad, aplicacion y
ejecucion de las acciones, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad).

2. Para la elaboracion del Diagnéstico y Seguimiento de situacidn las funciones seran
analizar los datos necesarios desagregados por sexo para efectuar un diagndstico
previo de la posicion de mujeres y hombres en la empresa

3. Una vez analizados los datos, la Comisién de Igualdad acordara las medidas a
desarrollar en la empresa con el fin de poder resolver de manera preventiva o
correctiva las posibles situaciones de desigualdad de género que hayan podido

aparecer durante la realizacién del diagndstico y a lo largo de la vigencia del plan.
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Las acciones para desarrollar en el marco del Plan de Igualdad deben estar relacionadas

con las siguientes areas de intervencion:

9| Acceso al empleo.

2| Condiciones de trabajo (clasificacion profesional, retribucién tipo de contrato, puestos
de responsabilidad)

2| Promocion profesional

9| Formacion

2| Retribucion

2| Ordenacion del tiempo de trabajo (conciliacion de la vida personal, laboral y familiar).

2| Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

2| Comunicacion, Lenguaje y Publicidad no sexista

Se podran afiadir a estas areas especificadas en la Ley 3/2007, otras como las relativas a la
Prevencion de Riesgos Laborales desde la perspectiva de género, la atencidn a victimas de

malos tratos y la comunicacion del propio Plan de Igualdad.

Una vez realizado el diagnéstico de la situacién y acordado el Plan de Igualdad, se constituira
la Comisién Paritaria de Seguimiento del Plan que sera la encargada de velar por que se
lleven a cabo las medidas acordadas en el Plan, con los plazos y recursos para llevarlas a
efecto, los responsables de hacerlo, asi como los marcadores y cronogramas para su

evaluacion.
9.2. COMPOSICION COMISION DE IGUALDAD:

La composicion de la Comision Paritaria de Seguimiento del Plan de Igualdad, en adelante

Comisién de Seguimiento, estara conformada por un grupo paritario de representantes de
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los trabajadores y trabajadoras, y de la empresa firmantes del Plan. De acuerdo con los
siguientes Criterios:

2| Presidente: Director/a del CENTRO

3| Vocales: 2 representantes de los trabajadores y 2 representantes de la empresa
La citada composicion queda reflejada en el Acta de Constitucion de la Comision de

Seguimiento del Plan de Igualdad de la empresa.

Dicha Comision podra esta asesorada por personas externas cualificadas en la elaboracién
e implantacion de Planes de Igualdad, tanto por parte de los miembros de la comision de
igualdad que representan a la plantilla como por parte de los miembros de la comision de

igualdad que representan a la empresa.

Dicha Comisién de Seguimiento sera la encargada de la evaluacion, el seguimiento y el

control de la aplicacion de las medidas contempladas en dicho plan.
Entre otras funciones son:

2| Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

2| Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio
de los cronogramas, y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas
medidas.

2| Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacién y corresponsabilidad Ser informada mensualmente del
contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la empresa, asi como
de la composicion de los procesos de seleccion.

2| Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.

2| Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus

formas, asi como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo
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3

3

3

3

3

3

3

3

de situacion de acoso, tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas
practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones formativas.
Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan para fomentar
la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre Igualdad.
Elaborar anualmente un informe de evaluacion del plan de igualdad que reflejara el
grado de consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de
las medidas propuestas.

Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en CENTRO DE DIA
GONZALO DE BERCEO y de las medidas puestas en marcha pudiendo, si se
estimara necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido
en el tiempo de plazo fijado.

Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el plan de
igualdad.

Participacion en la elaboracién de procedimientos y materiales relacionados con el
plan.

Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

9.3. SUSTITUCIONES

Las personas que integren la Comision de Igualdad podran ser sustituidas por otras en los

siguientes casos:

°
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a) Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.

b) En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia al Comision.

c) En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la empresa.

d) En casos de bajas de larga duracién, excedencias o cualquier otra situacion prevista
con una duracidon mayor a un afo, y que impida el normal funcionamiento de la
Comisioén.

El procedimiento sera comunicado a la Comision de Seguimiento, que seran los encargados
de sustituir a esa persona por otra ya sea de la parte empresarial o de la parte social, segun

corresponda.

En cualquier caso, ambas partes son legitimas para incorporar a la persona que consideren

oportuna.
9.4. REUNIONES:

Una vez elaborado el Plan de Igualdad, las reuniones de la Comision tendran una
periodicidad ANUAL. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo

electronico con una antelacion de 7 dias como minimo.

Las reuniones extraordinarias de la Comision seran convocadas por el mismo procedimiento
sin que tenga que existir el periodo de antelacién antes descrito. Los motivos para la

convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

3| Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de situaciones de
discriminacion directa o indirecta

3| Intencion de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia
de igualdad

3| Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
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9| Revision, correccion o Modificacion del presente plan

sustancial en cuanto al numero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de
ascenso o promocion o cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad
que pueda dar lugar a la reelaboracion del diagndstico de género y/o de las acciones del

Plan de Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecucion

y vigencia del Plan.

10. ACTAS:

De cada reunion se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisién y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y

desacuerdos.

10.1. CONFIDENCIALIDAD:

Todas las personas componentes de la Comisibn se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que

se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.
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11.

MODIFICACIONES DEL PLAN DE IGUALDAD.

PROCEDIMIENTO EXTRAORDINARIO DE REVISION,

CORRECCION O MODIFICACION.

En el caso de que en el seno de la Comisién de Igualdad surgiesen discrepancias que

pudieran afectar a la aplicacidén, seguimiento, revision o evaluacion del Plan de igualdad, en

tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacioén, el presente plan

podra ser modificado de acuerdo con el siguiente procedimiento:

Cualquier integrante de la Comisién podra solicitar la modificacion, revision o
correccion del Plan de Igualdad, para ello debera de solicitar al presidente de la
comision una convocatoria extraordinaria de la misma., la Comision debera de
reunirse en los 7 dias siguientes a la solicitud, teniendo como unico orden del dia el
objeto de la solicitud realizada.

Una vez reunida la Comisién, el miembro que hubiese solicitado la convocatoria de la
misma, expondra durante un tiempo maximo de 15 minutos los motivos y cuantas
razones tenga para la modificacion, revisidon o correccion del Plan de Igualdad.

Una vez escuchadas las razones expuestas, la Comision sometera a debate y
votacion las razones por las cuales el Plan debe de ser modificado, corregido o
revisado.

Para que la solicitud sea estimada debera de ser votada favorablemente por al menos
% partes de los integrantes de la comisidn, en una unica votacion.

El Procedimiento Extraordinario de modificacidn, revisién o correccion del Plan de

Igualdad solo podra ser invocado 2 veces al afio.

L
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VI.  En el caso de que el procedimiento hubiese sido invocado dos veces en el afio en
curso, cualquier otra solicitud debera de ser propuesta al presidente de la Comisién a
efectos de su inclusion en el orden del dia de la reunién ordinaria de la Comisién.
Debiendo seguirse el mismo procedimiento aqui expuesto para la discusion y votacion

del punto concreto del orden del dia.
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12. RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE GENERO

En el diagndstico de género llevado a cabo en la empresa durante el afio 2020 y recogido

en el presente Plan ha arrojado los siguientes resultados:

12.1. PUESTO DE TRABAJO EXISTENTES Y REPARTO DE ESTOS

Existe una gran diversidad de puestos dentro del Centro de dia, los mismos se dividen en

dos categorias Técnicos y Asistenciales.

En la Categoria de Técnicos, se aprecia una notable desigualdad en cuanto a la ocupacién
de los puestos un 95 % de ellos estan cubiertos por mujeres (19) frente a un 1 % (5) puestos
ocupados por hombres, dicha muestra es representativa de la situacion laboral actual en el

ambito sociosanitario

% de Hombres y Mujeres por Areas

En el ambito Asistencial la tendencia es igual a la de los técnicos, un 87 % de los puestos

estan ocupados por mujeres (34) frente a un 13 % ocupados por hombres (5), asi, y aunque
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centro de dia
Gonzalo de Berceo

la muestra no es lo suficientemente representativa, permite intuir una clara feminizacién de

los puestos de trabajo.

N2 DE HOMBRES Y MUJERES POR AREAS

|isiSTENC|AL;34

EECNIICA; 19

N

Jis_lsnmcmu 5
N [técncn1

Respecto al numero de trabajadores por puesto como se puede apreciar en el siguiente
grafico, el grueso de la plantilla se encuentra en la categoria de Gerocultora (97%) (31)
categoria integrada en su mayoria por mujeres respecto al 3 % de la plantilla (1 hombre) que
permite apreciar la excesiva feminizacién de los puestos siguiendo la tendencia del Mercado
Laboral Sociosanitario Es de resaltar el puesto de conductor, pues, aunque en plantilla solo
existen 3 hombres, la realidad es que el puesto es compaginado por el de Gerocultora,

suponiendo 3 conductores hombre y 3 mujeres.
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12.2. DIFERENCIACION DE TRABAJADORES POR SEXOS

La Plantilla de LA CENTRO DE DIA GONZALO DE BERCEO presenta una marcada
diferenciacion entre hombres y mujeres suponiendo las mismas un 90 % de la plantilla frente
al 10 % de hombres. Como ya se ha citado anteriormente estos datos son representativos
del mercado actual existente, aunque como tendencia se aprecia la incorporacién a dicho

mercado iaboral de mas honi.l(),JrfiSaI plantilla pOr sexo

10%

Mujeres 90%

W Hombre © Mujer

12.3. DIFERENCIACION POR SEXOS EN PUESTOS DESTACADOS

1231.  GEROCULTOR/A

En el analisis individualizado por puestos se puede apreciar la diferencia de genero de una
manera mas acusada. Diferencia de genero positiva pues el numero de mujeres es superior
al de hombres. El puesto de trabajo que mas personal supone es el de GEROCULTOR/A,
en el que el 97 % de los trabajadores/as son Mujeres frente al 3 % de hombres. Los datos

expuestos permiten apreciar un leve cambio de tendencia en el mercado laboral, al que cada
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vez se incorporan mas trabajadores hombres, dato este por otra parte esperanzador a la

hora de buscar el encasillamiento por sexos de determinados puestos de trabajo. .
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Porcentaje de hombres y mujeres por puesto

1232.  COCINERO/A

Otro puesto representativo es el de Cocinero/a, en este puesto el numero de hombre y
mujeres es mas equitativo, con 1 Hombre y 1 mujer lo que supone un 50 % de la plantilla de
cocineros/a son hombres y un 50 % de la plantilla son mujeres. Esto nos lleva a la conclusion
de

Porcentaje de hombres y mujeres por puesto
que
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centro de dia
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se empieza a alcanzar la igualdad en puesto antiguamente reservados solo para mujeres.
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1233. CONDUCTOR/A vs DUE

El puesto de conductor venia desempefandose por mujeres, pero diferentes cambios del
personal derivados de la rotacién natural del mismo han llevado a que actualmente el puesto
de conductor este ocupado por hombres, asi mismo a la hora de realizar el presente estudio
se ha podido constatar que existen 5 vehiculos y que 3 de ellos son conducidos por
Gerocultoras. Con lo que en realidad la plantilla real de CONDUCTORES/AS es de 3 Mujeres

y 2 Hombres

Porcentaje de hombres y mujeres por puesto

Por el contrario el puesto de ATS/DUE sigue ocupado unica y exclusivamente por mujeres,

asi mismo y analizando el histérico del mismo, permite identificar este puesto como
“feminizado”, es por lo que se propone contemplar esta caracteristica a la hora de
establecer politicas de contratacion que lleven a la igualdad de sexos en los diferentes

puestos de la empresa.
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13. ANALISIS CUANTITATIVO POR SEXOS

De acuerdo con las recomendaciones realizadas por el Instituto de la mujer y por el Plan de
igualdad en la empresa, se ha procedido a realizar un estudio de acuerdo con los items

establecidos, cuyo resultado complementa el establecido por el Centro de Dia.

De acuerdo con los items estudiados se aprecian los siguientes resultados:

% de Hombres y Mujeres por Areas

100% 100%

Un analisis a priori permite aprecia una excesiva feminizacion de la mayoria de los puestos

existentes, esta caracteristica es achacable a que la empresa desempefa su actividad en
un sector que histéricamente se ha reservado para mujeres. La excesiva feminizacion de los

puestos tiene una doble vertiente:

- Encasillamiento de determinados puestos solo a mujeres
- Necesidad de politicas educativas y laborales que permitan alcanzar la paridad en

todos los puestos de trabajos existentes tanto en la empresa como en el sector,
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i

permitiendo identificar al “Sector Asistencial” como un sector igualitario y no

feminizado
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Respecto a la composicion de la plantilla de acuerdo con sus edades, se puede apreciar que
la mayoria de los trabajadores se encuentran en una franja de edad entre los 20 y los 50
anos, lo que es representativo de una plantilla joven y de las politicas de contratacién puestas

en marcha por la empresa.

N2 de Trabajadores por rango de edad

11

Asi mismo y comprando la antigiedad en atencion a los sexos se aprecia una notable
consolidacion de los trabajadores en sus puestos con 15 trabajadores con antigiedad
superior a 10 anos y 18 entre los 3 y los 5 aios, es necesario resaltar los presentes datos
puesto que difieren de la tendencia del sector, caracterizado por puestos de alta rotacion y

por ende antiguedades inferiores a los 3 afos.
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ANTIGUEDAD POR SEXOS

Ne de trabajadores

Anos de Antigliedad

En atencion al tipo de contrato se puede observar una clara tendencia por parte de la

empresa a la consolidacion del empleo tanto en hombres como en mujeres, siendo tanto la

parcialidad como la temporalidad casi residual. Ejemplo claro de politicas empresariales que

apuestan por la consolidacion del empleo y por la creacion de equipos solidos y eficaces.

Distribucion por tipo de contrato, jornada y sexo

N2 Trabajadores




14. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA Y ANALISIS

DE ESTOS

La muestra tomada han sido todas las retribuciones percibidas tanto por hombres como por
mujeres a os largo de todo el afio 2022. Del analisis del Registro Retributivo se desprende
que tanto en hombres como en mujeres existe una clara paridad en cuanto a salarios
estableciendo se el salario Medio para Hombres en 15.145,66 € y el de las mujeres en
17.943,82¢€.

Se aprecia una diferencia de 2.798,15 € en favor del salario femenino respecto del
masculino, esto es debido a la escasa muestra representativa de hombres respecto a la de
mujeres, asi como la feminizacion de los puestos directivas (salario mas alto), puesto que
realizando una proyeccién en numero de equidad de hombres respecto a mujeres se

alcanzaria la paridad plena en salarios.

14.1. RETRIBUCIONES MENSUALES POR ESCALA EN LA

ORGANIZACION

Del estudio retributivo de la organizacion se desprenden varios datos, como que en
cualquiera de las comparativas realizadas, retribucion media mensual en funcion de la escala
ocupada, retribucién media mensual en funcion del sexo o retribucion media mensual por
género, en cualquiera de las comparativas se puede apreciar que el sueldo de las mujeres
es notablemente superior al de los hombres de la organizacion. De un estudio mas
pormenorizado se puede intuir que esto es consecuencia de la excesiva feminizacion de la

plantilla, asi como del sector estudiado. Asi podemos apreciar que dentro de la escala

Promedio Retibuciones Mensuales por Escala




centro de dia
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diferencia estd mas pronunciada en la escala técnica que es de 519,71 € de las mujeres

frente a los hombres.
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14.2. RETRIBUCIONES POR PUESTO EN LA ORGANIZACION

Del estudio por puesto se desprende que en ninguno del os puestos el sueldo masculino es
superior al femenino presentandose, como en el punto anterior, diferencias manifiestas en

los puestos Técnicos.
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14.3. COMPARATIVA SALARIAL POR GENERO

De los resultados de la auditoria retributiva y su analisis por géneros se extraen los siguientes

datos:

Retribucion Base: Hombres 980,94 €

Retribucién total (Base + complementos): Hombres 1081,83 €, Mujeres 1281,70 € lo que
genera una diferencia de 199,87 € en favor de las mujeres, esto permite observar que tanto
la excesiva feminizacion de los puestos como la diferencia retributiva de las mujeres respecto
de los hombres hace que exista una desigualdad retributiva en la que la organizacion se vera

obligada a trabajar.

COMPARATIVA SALARIAL MENSUAL

14.4. VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA Y
DE LA ORGANIZACION
Una vez analizados los datos obtenidos se establecer aun calendario de seguimientos de os

indicadores establecidos, asi como de las medidas acordadas para conseguir los objetivos

perseguidos.
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Tanto las medidas establecidas de este documento como las areas de actuacidon estan
sometidas a evaluacion continua por parte de la Comision de Igualdad, que fijara sus
reuniones de seguimiento en atencién a la periodicidad de seguimiento de los diferentes
indicadores, de esta forma tanto las medidas, como las areas de actuacién pueden ser
modificadas, si de los datos de seguimiento y estudio se desprende la necesidad de dichos

cambios y asi lo acuerde la Comision de Igualdad

15. CONCLUSIONES, ADOPCION DE MEDIDAS Y CALENDARIO

Son principios basicos de este plan y de la organizacion los siguientes:

- Acceso al empleo.

- Condiciones de trabajo (clasificacion profesional, retribucion tipo de contrato, puestos

de responsabilidad)

- Promocion profesional

- Formacién

- Retribucion

- Ordenacion del tiempo de trabajo (conciliacion de la vida personal, laboral y familiar).

- Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

- Comunicacion, Lenguaje y Publicidad no sexista
De acuerdo con estos principios y analizando los datos derivados del estudio realizado en el
Centro de dia Gonzalo de Berceo y en atencién a los acuerdos tomados en la comision
negociadora, se establecen las siguientes areas de mejora para favorecer una igualdad real

en todos los procesos y ambitos del Centro.

Asi del estudio se deprenden dos Areas de Actuacion en los que se presenta como necesario
tomar medidas a efectos de alcanzar una equiparacion salarial que permita obtener la

igualdad de sexos.
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En atencion a los datos obtenidos del estudio retributivo y de condiciones laborales se

establecen como puntos de mejora:

1. Necesidad de trabajar en favor de la igualdad de sexos en plantilla dado la
feminizacion de esta.
2. Necesidad de trabajar en favor de la equiparacion salarial de los hombres frente a las

mujeres.
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15.1.

AREAS DE SEGUIMIENTO Y PROPUESTA DE MEDIDAS

Se establecen las siguientes areas de seguimiento, asi como la siguiente propuesta de medidas:

AREA DE ACTUACION

OBJETIVO

MEDIDA

INDICADDRES

RESPONSABLE/
CALENDARID

Verificacidn dela inclusidn dela clausula de preferencia en el procedimiento de seleccién DESDE LA FIRMA/RR.HH.
Mumerc otal de procesos de seleccidn realizadas. TRIMESTRAL/RR.HH.
Proceso de seleccion Y | presencia equilirada de mujeres y hombres en todos |Incluir coma crizerio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado a igualdad de méritos y |Namero de procesos de seleccion en los que seha aplicado la cliusula de preferencia ANUAL/RR.HH
contratacion los niveles dela empresa capacidades Mumero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presemadas ANUAL/RR.HH
Mumero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de seleccidn. ANUAL/RR.HH
Mumerc y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas ANUAL/RR.HH
Mumerc de medidas propuestas y puestas enmarcha. TRIMESTRAL/RR.HH.
Nimero de procesos de promocion realizados. TRIMESTRAL/RR.HH.
. N ) . . - - - . ~ [Ndmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas ANUAL/RR.HH
Promocién Garantizar quelas mujeres tienen 1as mismas Redactar un documento que defina los criterios objetivos de promocién y garantizarla presencia
fesional oportunidades quelos hombres de ocupar puesios | depersonas del sexo menos representado en las candidaturas, fomentando la representacién  |Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesas de promacién. ANUAL/RR.HH
proresiona deresponsabilidad equilibrada de mujeres y hombres ; - p
Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que promocionan. ANUAL/RR HH
Verificar si seha modificado el procedimiento de promocidn para incorporar la perspectiva de género en ;
' v P v poraria perspeciive de g DESDE LA FRMAIRR.HH.
el mismo.
Mumerc de medidas propuestas y puestas enmarcha. ANUAL/PRL
Verificar si seha realizado la revisién del Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales para incorporarla ANUALIPRL
. . NUAL/PR
N . : 2 " IV 0
Seguridad, salud Rewisar, con perspectiva de género, el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales ;:ericpec ‘E" de gegi” a PR —— nvh — d |
. . . R " L . ! il O ot ony ient I
laboral y Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres Recapilar datos desagregadas por sexo que aporten informacién para definir una polfica de verl \c.zr: 35 mediaas 'e;egurl. ? 'ET]UIF'JUS Epro-ecciony herramientas se adapan a as SEMESTRAL/PRL
. . . " . I onomi il v hom
equipamientos prevencién que respete las necesidades y diferencias entre mujeres y hombres necesldades y ergonomia de MLJeres y omures.
Analizar elimpacto diferencial que los accidentes/incidentes y enfermedades tienen en mujeres y ;
P g ‘ ! eresy DESDE LA FIRMAIPRL
hombres.
) . ) . ) . ) Verificar si seha realizado la redefinicidn de complementos y si se perciben tanto por hombres o mujeres. DESDE LA FIRMA/RR.HH.
Redlefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales para que
Garantizar el principio de igual retribucién por respondan a criterios claros, objetivos y neutros. Numerc de complementos redefinidos y ndmero de mujeres y hombres que los perciben. DESDE LA FIRMA/RR.HH.
Retribuciones . A : " . . s : - - - - - -
trabajos, no soloiguales, sino deigual valor Realizar un estudio de valoracidn de puesto detrabajo quesirva de baseparala fijaciéndela  |Concepto eimporie delos complementos salariales que seabonan, por sexo. DESDE LA FIRMA/RR.HH.
olftica retriburiva .
P ’ Verificar si seha realizado el estudio de valoracién de puesto detrabajo ANUAL/RR.HH
. . o . . Veri ] T vist V
Prevencion del acoso Bronorclonar Un enomo libre de acoso sexualy | E2C0FarUn Protacolo de prevenciny aciuacin frente al acaso sexualy el acoso porrazon de Verificar |a elaboracion o no del documenio previsto DESOE LAFIRMA
oporcio omo 0s0 \ . . . - . - . . | yi TUac i i " v fcom GUIM
sexual y por razon de Facrsr or razén de sexo enla emorasa ! sex0. Realizar actuaciones deinformacién sobre el contenido y procedimiento establecidoenel Ndmero y fipo de actuaciones de informacidn del protocolo. SEMESTRAL/COMITE SEGUIMIENTO
L0 pui ] U ) N P N . o " r
sexo P i Protocolo Grado de conocimiento del protocolo por parie dela plantilla, desagregado por sexo ANUAL/COMITE DE SEGUIMIENTO
Actualizar la comunicacidn y publicacién de la empresa para incorporar un uso del lenguaje no Namero de publicaciones revisadas  actualzadas. ANUAL/50CIAL MANAGER
(T ] onyp ol ) ] arpo 0 0 ; X - o
c icacio o ) N yP L v ) g P gua) Mumero y tipo de cambios realizados. ANUAL/SOCIAL MANAGER
omunicacion Garantizar quela imagen y comunicacion dela sexista einclusivo.
empresa soninclusivas y no sexistas Corregirimagenes y comunicacion visual que solo representa a un sexo y/o que contiene . ) ) )
inclusiva y no sexista g e . g g. . ) a P . Y q .. |Listado demateriales y elementos de comunicacién visual revisadaos y cambios realizados ANUAL/SOCIAL MANAGER
estereotipos de género (pagina web, folleos informativos, tarjetas, comunicacion corporativa..)
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15.2. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Dadas las caracteristicas de la empresa y de la plantilla, este apartado no aplica.

En Logrofio a 27 de Enero de 2023

Las Partes
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