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PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

Asociacion Evangélica Nueva Vida, es una organizacién privada de ambito estatal y sin
animo de lucro que promueve el pleno desarrollo de los derechos humanos de todas las
personas, especialmente, de aquellas que se encuentran en una situacién de
desproteccién. Desde hace mas de 20 afios atienden a poblacién privada de
libertad, mujeres prostituidas, migrantes bajo proteccion internacional y personas o

familias en riesgo de exclusion.

NORMATIVA LEGAL

La Unidén Europea recoge el principio de igualdad de sexo como principio fundamental a j
partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad{ﬁ__, <
entre mujeres y hombres y la eliminaciéon de las desigualdades entre ambos es un‘\'* 3 D
objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus
Estados miembros.

En Espaiia, la Constitucidon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad / < 4,)))
y la no discriminacidn por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra I‘a\_‘%:

obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del \

individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva. \1
\

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacién
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH) y Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres
removiendo los obstaculos que impiden conseguirla. El Plan de Igualdad entre mujeres

y hombres de Nueva Vida tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.
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El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el dmbito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de la Plantilla (RLP)
en la forma que se determine en la legislacion laboral. El punto 2 del mismo articulo 45
establece que, en el caso de las empresas de mas de 50 personas de plantilla, las j

medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de

— S
~ Ne:

igualdad, con el alcance y contenido establecidos en el capitulo, que debera ser objeto ™ N D

de negociacién en la forma en que se determine en la legislacidn laboral.

El plan de igualdad contendra un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a

remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y

hombres. Con cardcter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, y una vez negociado las empresas \ i
estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el Registro previsto por la l
Administracién. En consecuencia, Nueva Vida, asociacién de mas de cincuenta personas {
trabajadoras en su plantilla, de forma voluntaria y dado su compromiso con la igualdad

de género, elabora el Plan de Igualdad.




PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

DATOS DE LA ASOCIACION

Razén social ASOCIACION EVANGELICA NUEVA VIDA

CIF G 39456298

Domicilio social BAJADA DE LA ENCINA 6, BAJO POSTERIOR, 39005
Forma juridica ASOCIACION SIN ANIMO DE LUCRO

Ao constitucion 1998

Telf. 942 34 3428

Correo electronico secretaria@asociacionnuevavida.org

Pag. web www.asociacionnuevavida.org

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre JULIO GARCIA CELORIO

Cargo PRESIDENTE

Telf. 942343428

Email secretaria@asociacionnuevavida.org
ACTIVIDAD

Sector de actividad N.C.O.P.

CNAE 9499

Descripcidn OTRAS ACTIVIDADES ASOCIATIVAS

actividad

Convenio colectivo CONVENIO ASOCIACION EVANGELICA NUEVA VIDA 2022 - 2026

adscrito BOC NUM. 52

Dispersién

g P BAJADA DE LA ENCINA 6, BAJO POSTERIOR, 39005, SANTANDER,
geografica y ambito

] CANTABRIA

de actuacion : l‘
DIMENSION \
Perso.nas en Mujeres 54 Hombres 24 Total 78 l
plantilla \
Centros de trabajo CANTABRIA \
REPRESENTACION LEGAL

Representacion Mujeres Hombres 1 Total 1
legal
Sindicatos en la UGT-1

Asociacion
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El informe diagndstico refleja la situacion actual de la asociacion, de manera concreta
en materia de igualdad de oportunidades, de la entidad y su personal, tanto en términos
cuantitativos como cualitativos. Este estudio de diagndstico es la base que permite el
planteamiento de acciones en materia de igualdad, especificas y concretas, que se
adecuen a las necesidades reflejadas en el marco de la entidad y su realidad, asi como

el afianzamiento de las medidas ya adoptadas con anterioridad.

El proceso de obtencion de informacidn para valorar la situacion de partida en materia

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha sido el resultado de trabajar

con datos objetivos y subjetivos obtenidos del andlisis de los cuestionarios dirigidos a'la
plantilla, contrastados con las estadisticas facilitadas por Asociacién Evangélica Nueva:" ~ e
Vida. Ademas, se ha completado con la revisidon de fuentes documentales de referencia bic B

en la asociacion: Convenio Colectivo, organigrama, memorias de actividad, reglamentos

internos, etc.

[

La fecha de recogida de informacién abarca un aifo natural completo, siendo en este / j\f

-
%
caso del 1 de enero al 31 de diciembre de 2021. e j

Las técnicas que se han utilizado para la elaboracién de este diagndstico son: \

ANALISIS CUANTITATIVO: la informacién recogida de datos cuantitativos proporcionada
por el equipo de trabajo y desagregada por sexo se ha obtenido sobre:
- Representacion del personal por sexo, unidades, tipos de jornada, altas y bajas,
antigliedad, edad y tipo de contrato.
- Formacién.
- Conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.
- Politica retributiva y de promocién.

- Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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ANALISIS CUALITATIVO:

Revisidn de la documentacidn con la que trabaja la asociacidn:

- Revisién documental que pudiera resultar atil para conocer la entidad y su
sistema de gestidn, normativa de igualdad, convenio colectivo, pagina web de la
entidad y estadisticas obtenidas a través del equipo de trabajo.

- Reglamentos para personas en riesgo de exclusion social, violencia de género,
prevencion de riesgos y salud laborales entre otros.

- Politica de gestion y desarrollo de personal.

- Comunicacion y lenguaje utilizado.

- Riesgos laborales.

- Calidad.

Realizacion de cuestionarios de opinion dirigidos a la totalidad de la plantilla:

- Cuestionarios de opinién en materia de igualdad de oportunidades, dirigidos a la

plantilla.

El informe diagndstico de Asociacion Evangélica Nueva Vida, indica la situacion de {
partida en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en materia de acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocién, formacidn, retribuciones, ordenacion del

tiempo de trabajo, acoso sexual y acoso por razén de género.

El informe diagndstico Asociacion Evangélica Nueva Vida, ha finalizado en abril de 2022.

En la elaboracién del informe diagndstico han participado la Comisidn Negociadora de
lgualdad, formada de manera paritaria por representantes de la asociaciéon y
representantes legales de la plantilla, el Grupo de Trabajo, asi como una asistencia

técnica externa especializada en materia de igualdad y género.
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el periodo estudiado, en 2021, se han producido un 72% de altas respecto a periodos
anteriores, lo cual vuelve a poner de relieve la incidencia de la pandemia y las

restricciones en las contrataciones de la asociacion.

Se evidencia la gran cantidad de contratos nuevos efectuados en el periodo, que tiene
una explicacién concreta en funcion de la demanda de los servicios y de la situacion
sociosanitaria epidemiolégica que ha afectado a Cantabria durante el 2020 y 2021.

En la plantilla de Nueva Vida hay un 72% de nuevas incorporaciones durante 2021,

siendo las mismas en su gran parte, femeninas (un 70%), volviendo a indicar la

feminizacién de su plantilla. . ™

De esta forma, en el periodo de estudio, el 61% de las bajas son mujeres frente al 39%

hombres. De nuevo, el porcentaje mas significativo es de las mujeres.

En cuanto a los motivos del cese;

La mayoria de las bajas en el periodo son por motivo de fin de contrato temporal, lo
cual es coherente con la estabilidad de la plantilla, que la mayoria de esta tiene una

antigliedad menor a un afo. A continuaciodn, lo siguen despidos y bajas voluntarias.

Todos los motivos de baja estan feminizados, al estar la asociaciéon feminizada, sin
embargo, destaca el motivo de baja durante el periodo de prueba, donde el 100% de
estos contratos han sido de mujeres, seguido de las bajas voluntarias, que el 79% fueron

también femeninas.

Por su parte, Asociacion Evangélica Nueva Vida, no cuenta con un documento especifico
de reglamento de seleccién y contratacién del personal, sino que habitualmente se
establecen los procesos de seleccidn en funcidn del servicio que se desea satisfacer. No

obstante, como se ha mencionado existe un compromiso solido por parte de la

3
.
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asociacion en ofrecer estabilidad a su plantilla, siempre que ello esté dentro de sus
posibilidades, o, en ultimo caso, volver a contar con las mismas personas en sucesivas

ocasiones.

A la hora de realizar un proceso de seleccién y contratacion de personal, la asociacién

realiza el siguiente proceso selectivo:

En primer lugar, se ha de detectar que existe una necesidad concreta a cubrir dentro de

la plantilla. Cuando se da esta situacion se pone en marcha el proceso de seleccién y

recurso, area o proyecto, quien es encargada de comunicar dicha necesidad en cuanto

e NG

se prevé, a la gerencia y paralelamente a la persona o departamento de recursos_ i

posterior contratacion. Esta necesidad es detectada por la persona encargada de cada j

humanos.

Es importante que haya comunicacion entre los interlocutores de los departamentos | % X

donde se requiere cubrir el puesto de trabajo, con el departamento de recursos N—j(\{

humanos y gerencia. Para conocer cudles son las necesidades o el perfil que se buscan

para cada puesto de trabajo. v,

La entidad cuenta con fichas de perfiles de cada uno de los profesionales que se
requiere, fichas revisadas y auditadas dentro de su Plan de Calidad. En las cuales, para
la descripcidn de perfiles profesionales, se parte de la formacidn reglada requerida para
el puesto, competencias y experiencia previa a la hora de desempefar las tareas

necesarias para el puesto.

Cuando el perfil esta determinado, se buscan los canales precisos para publicar la oferta
y se seleccionan los mds adecuados. Nueva Vida utiliza en primer lugar el servicio
cantabro de empleo, que les ayuda con la publicacidn de las ofertas solicitadas, asi como
con la gestidén de la recepcion de curriculums vy filtrado de los mismos. También se
publican las Ofertas en las redes sociales de la Entidad, Facebook y LinkedIn. En el caso
de que el puesto de trabajo sea en Pais Vasco, se solicita a Lanbide la publicacidn de las

ofertas de empleo.

10
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En el momento en que la asociacion comienza a recibir los CV, empieza propiamente el
periodo de preseleccién, donde el principal objetivo es encontrar candidaturas que
inicialmente se ajusten al perfil buscado, ademas de estar conformes con las condiciones
ofertadas y la categoria contractual. Asi, se efectia el cribado de Curriculum Vitae
recibidos, que es efectuado por la persona responsable de Recursos Humanos, teniendo

todas ellas titulacion de licenciatura o grado y formacién en igualdad de género, en
algunos casos incluso son especialistas o poseen masteres en igualdad y violencia de j

T ——— Sy

. \ b e
género. S &) 3

Una vez que la preseleccion de curriculum vitae ha finalizado y la asociacién ya posee
posibles candidaturas al puesto vacante, comienza la fase de entrevista personal con la
persona responsable de recursos humanos. A través de estas entrevistas se pueden

valorar otros aspectos mas cualitativos como las habilidades de la persona o sus

aptitudes y actitudes. \
Revisados algunos ejemplos de ofertas laborales que la asociacion., ha publicado, no se
han percibido sesgos de género de importancia, realizando los procesos de seleccidn en

igualdad de condiciones para mujeres y hombres.

Se recomienda utilizar un lenguaje inclusivo y no sexista en la redaccion de las ofertas.

11
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FORMACION

Asociacidn Evangélica Nueva Vida cuenta con un plan especifico de formacién anual para

su plantilla. En 2021 el plan de formacién y la asistencia a las distintas formaciones fue

la siguiente;

FORMADOR -

ACTIVIDAD FORMATIVA | HORAS MODALIDAD RELACION ASISTENTES

INTERNO | EXTERNO
RELAJACION/YOGA
MEDITACION 6 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 7
PREVENCION RIESGOS
LABORALES 1 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 59
HABILIDADES SOCIALES 12 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 11
PRIMEROS AUXILIOS 6 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 2
EXTRANJERIA 2 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 4
COMUNICACION 12 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 6
EXCEL 10 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 7
GESTION DE
CONFLICTOS 9 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 12
DEFENSA PERSONAL 8 EXTERNO | PRESENCIAL | TRABAJADOR/A 6

La manera habitual de informar a la plantilla de cada departamento sobre los cursos f\\ !
formaciones existentes facilitarle toda la informacion al respecto es mediante correo e
electrénico de difusidn a toda la plantilla, ofreciendo en estas comunicaciones los

diferentes cursos a los que pueden optar segun el puesto de trabajo que ocupen o

desempeiien.

Se valora el esfuerzo realizado por la entidad por contar con un plan de formacion
organizado y predeterminado y por hacer que éste llegue a la plantilla, con una gran

participacién. Como oportunidad de mejora se recomienda que a la hora de registrar las

personas que asisten, que este registro se haga de forma desagregada por sexo, a fin de
poder contabilizar si las formaciones son mas bienvenidas por hombres que por
mujeres, y poder descubrir y atajar diferentes sesgos de género aparentemente ocultos,

si los hubiera.
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PROMOCION PROFESIONAL

La promocidn profesional dentro de Nueva Vida se lleva a cabo a través de factores y
criterios como el desempeiio, grado de responsabilidad, adhesidon a la misién y visién de

la entidad, antigliedad y formacién profesional.

Los canales de comunicacién utilizados para la difusidon de estas promociones son los
canales de comunicacion internos, a través de las personas coordinadoras y la gerencia,
con comunicacion bidireccional tanto ascendente como descendente (se utiliza
habitualmente la via telefénica, para informar a las personas que han sido

Yo o
seleccionadas, pero también a las que no).

El proceso que se sigue a la hora de promocionar es el siguiente:

Reunién
gerencia+junta
directiva
seleccionar a la
persona

reunion de Toma de
valoracién propuestas de
(gerencia + mandos
presidencia) intermedios

Creacién
puesto/cobertura
vacante

Comunicacién Aceptacion o
persona elegida Rechazo

Ademas, la asociacion también cuenta con retencidn de talento, mediante medidas
como la formacidn profesional, el aumento de categoria, la mejora de los horarios y/o

de la jornada de la plantilla.

Se propone como oportunidad la puesta en marcha de formacion, informacién y
motivacion para potenciar las capacidades de promocién y directivas de las mujeres
como factor decisivo para su proyeccién profesional independientemente del puesto de
trabajo, de tal manera que se pueda contribuir asi a dejar atras estereotipos de género

tradicionalmente asignados.
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CONDICIONES DE TRABAJO

[l Convenio Colectivo de la Asociacién Evangélica Nueva Vida para el periodo 2022-2026:
Resolucién de 16 de marzo d 2022 (BOC num.53) de la Direccidon General de Trabajo,
Consejeria de Empleo y politicas sociales, por la que se registra y publica el citado

Convenio.

A. IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Dicho Convenio hace mencidn expresa a la cuestion de igualdad de oportunidades en:

. > B
Articulo 18. Comisidn paritaria. e

Se crea una Comisién mixta paritaria, con la siguiente composicion:

Un representante designado por la Junta Directiva y un trabajador designado por la
representacion legal de los trabajadores.

Las funciones de dicha comisidn serdn las siguientes:

1. La conciliacién, mediacién, interpretacion y vigilancia en la aplicacion del presente
Convenio.

2. Velar por el cumplimiento, tanto del presente Convenio como de la legislacién general
aplicable.

3. Intervenir y emitir informe con caracter previo al planteamiento formal de conflicto.
La Comisidn se reunira por convocatoria de las partes realizada por escrito y en el plazo
maximo de 10 dias desde la convocatoria.

En el supuesto de falta de acuerdo en dicha Comisidon, ambas partes se someterdn a los
procedimientos establecidos en el Acuerdo Interprofesional sobre la creaciéon de
Sistemas de

Resolucién de Conflictos, y en concreto a los establecidos en el VI Acuerdo
Interprofesional de

Cantabria sobre Resolucion Extrajudicial de Conflictos Laborales, o el que pudiera

sustituirle durante la vigencia del presente convenio.
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Articulo 17. Faltas.

Serdn faltas muy graves:

4. Los malos tratos de palabra o de obra a compaiieros, superiores, personal a su
cargo y usuarios.

10. Acoso sexual. Es la situacidon en que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico, no deseado, de indole sexual, con el efecto de atentar contra

la dignidad de una persona; en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio,

hostil, humillante y ofensivo. ' j

L T
B. TIPO DE CONTRATO - DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR ~
CONTRATO

Articulo 15: Contratacion Temporal.

El contrato de Obra o Servicio determinado se podrd utilizar en los casos en los que ;\W“"”\Xi‘f/l
exista una - “’)‘)

necesidad de trabajo temporalmente limitada, que esté objetivamente definida, y cuyé

limitacion sea conocida por las partes en el momento de contratar, como limite

temporal previsible en la medida en que el servicio se presta por encargo de un tercero.

A estos efectos, se consideraran como obras o servicios determinados, con sustantividad
propia, aquellos programas, centros o servicios regulados a través de convenios o
subvenciones cuya duracién, incierta pero limitada en el tiempo, esté vinculada a la
rescision de un contrato mercantil suscrito entre la asociacion y la empresa para la que
presta el servicio o al cierre del servicio por la no renovacion del convenio o agotamiento

de la subvencion o ayuda.

El contrato se extinguird automaticamente cuando termine total o parcialmente el
contrato mercantil que afecte al programa objeto del contrato o se cierre el servicio por
la no renovacion del convenio o agotamiento de la subvencién o ayuda. Cuando éste se
resuelva parcialmente, se podra producir la extincién parcial equivalente de los

contratos de trabajo suscritos al programa afectado.
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Todo lo regulado en este articulo, quedara sujeto a la aplicacion de lo dispuesto por el
RDL 32/2021 para los contratos de obra o servicio determinado. De tal manera que, los
contratos de obra o servicio determinado realizados antes del 31 de diciembre de 2021
que estén vigentes en la citada fecha resultaran aplicables hasta su duracion maxima,
en los términos recogidos en los citados preceptos de la norma. Los contratos de obra o
servicio determinado celebrados desde el 31 de diciembre de 2021 hasta el 30 de marzo

de 2022 se regiran por la normativa legal o convencional vigente en la fecha en que se

han concertado y su duracion no podra ser superior a 6 meses. j

N,

A partir de dicha fecha, no se podran suscribir contratos de obra o servi(‘:l‘e\ N

determinados.

DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR CONTRATO ‘/\- A 7

En el periodo de analisis, en Asociacion Nueva Vida existen cuatro tipos de contratas: ’
indefinido a tiempo completo, indefinido a tiempo parcial, temporal por circunstancias “\_

de la produccién a tiempo completo y a tiempo parcial. \

Segun el tipo de contrato, si éste es indefinido o temporal, un 27% de la plantilla de 2021

era indefinida, mientras el 73% fueron contratos temporales.

En relacidén Unicamente a la distribucién de la plantilla por tipo de contrato, eventual o
indefinido, y su distribucién en jornada parcial o completa, el mayor porcentaje de
plantilla se concentra en contratos temporales completos (39% de la plantilla) o
temporales parciales (33%), evidencidndose una gran temporalidad en las

contrataciones:

Como se apuntaba anteriormente, la mayor parte de la plantilla durante 2021 de la
asociaciéon fue mediante contratos temporales, ello encuentra explicacién en las
medidas restrictivas impuestas por motivos sociosanitarios durante 2020y 2021 a causa
de la COVID, asi como las caracteristicas de algunos de sus programas que tienen gran

temporalidad.
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Tanto en los contratos temporales como en los indefinidos se aprecia feminizacion, al

estar mayormente constituidos por mujeres en un porcentaje superior al 60%.

Por lo tanto, en general, la asociacién cuenta con un alto nimero de contratos
temporales, a consecuencia de la inestabilidad a causa de las medidas sociosanitarias,

asi como las demandas de las actividades que se realizan.

C. JORNADAS - DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR JORNADA

Articulo 7. Jornada.

Para todo el afo y durante toda la vigencia del Convenio, la duracion maxima de la
jornada ordinaria de trabajo serd de 40 horas semanales de trabajo efectivo,

entendiéndose como tal, la permanencia en el puesto de trabajo. La duracién de:la

jornada anual queda establecida en 1.816 horas de trabajo efectivo. —

Asi mismo, y con el fin de contribuir a la flexibilidad interna en la asociacidon, que
favorezca su posicion competitiva en el mercado, asi como para dar una mejor respuesta
a las exigencias de la demanda y la estabilidad del empleo en aquella, se establece que

el porcentaje de la jornada de trabajo que podra distribuirse de manera irregular a lo

largo del afio sea del 10%. S

Por otra parte, los trabajadores dispondran de hasta 80 horas anuales
(proporcionalmente en caso de estar en la entidad menos de un afio) para la conciliacién
familiar: reuniones de colegios, médicos de hijos, realizacion de documentos y otras

gestiones de familiares de hasta 292 grado, cuidado de familiares, ingresos familiares, etc.

Para hacer efectivas estas horas se requiere que, con caracter previo a su disfrute, se
comuniquen a la Gerencia y al departamento de Recursos Humanos para llevar un

control de estas.
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En el anterior grafico se observa como la mayoria de la plantilla de Nueva Vida tiene

un contrato a jornada completa, el 61%, frente al 39% que tienen contratos parciales.

Del mismo modo, ha de analizarse el tipo de jornada por sexo, observdndose esta

distribucién en el siguiente grafico:

De la parte de la plantilla con contratos parciales, el 76% son mujeres; igualmente, entre
los contratos a jornada completa, la mayoria son mujeres, con un 59%. Aunque en
ambas categorias existe feminizacién, se puede observar como la disparidad por género
es mayor en los parciales que en los completos, indicando asi que existe una

feminizacion mayor de los contratos parciales mientras los completos estan de alguna

forma mas equilibrados. . j
\\\f T
D. MODIFICACIONES e

E.12 Suspensidon o extincidn contrato: en el periodo de estudio no se han realizado

suspensiones de empleo y sueldo, ni ninguna extincion de contrato por faltas en la __ \ \

asociacion.

E.22 Excedencias: no se han solicitado excedencias en la asociacién en el dltimo afio. \

E.32 Ausencias no justificadas: no hay recogida ninguna ausencia no justificada en el

periodo de estudio.

E.42 Movilidad geografica: Nueva Vida presta la totalidad de sus servicios en Cantabria,

por lo tanto, el personal no tiene posibilidad de movilidad geografica a otra provincia.

Finalmente, una apreciacién importante a considerar es que durante 2021 se
convirtieron dos contratos temporales en indefinidos, en concreto el de una mujer, lo
gue es un dato realmente positivo para fomentar la estabilidad de las personas en la

asociacion.
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A. PERMISOS Y EXCEDENCIAS

Articulo 12. Permisos.

El trabajador, previo aviso y justificacidon, podrd ausentarse del trabajo con derecho a

remuneracion por alguno de los motivos y tiempos siguientes:
a) Por matrimonio, 15 dias naturales.

b) Por fallecimiento de familiares hasta segundo grado de consanguinidad y/o afinidad: A j
4 dias naturales si es en Cantabria y 5 en el resto de Espaiia. \ ™, ) B

c) Por matrimonio de padres, hijos y hermanos: 1 dia laborable si es en Cantabria y 2

dias laborables para el resto de Espafia.

d) Por traslado de domicilio habitual, 1 dia natural.

e) Por accidente, enfermedad grave, hospitalizacion e intervencién quirdrgica que \

|
precise reposo domiciliario: \
- 4 dias: para cényuge, padres e hijos, tanto consanguineos como afines.

- 3 dias: para hermanos, nietos y abuelos, tanto consanguineos como afines. En ambos

casos se incrementara en 2 dias si es fuera de Cantabria y precise traslado.

f) Los trabajadores, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a
una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracién del

permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto multiple.

El trabajador, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccién de su
jornada en media hora con la misma finalidad. En caso de haberse optado por esta
sustitucion, y siempre que el trabajador/a después del periodo de maternidad haya

unido a éste las vacaciones si las hubiese, podra acumular esta reduccién por lactancia
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en un periodo continuado. A estos efectos las partes establecen que dicho periodo

continuado equivale a quince dias laborables.

La Asociacidn podrd suscribir o mantener contratos de interinidad para cubrir la baja
tanto de maternidad como por acumulacién de la lactancia, por el tiempo que duren

estos supuestos.

B. OTRAS CONDICIONES DE TRABAJO

G.12 Teletrabajo: En la asociacion Nueva Vida existe posibilidad de teletrabajo, y para

ello cuentan con procedimientos establecidos. Se realiza a solicitud de la persona de la j
plantilla que lo requiera, se valora entre gerencia y presidencia. Posteriormente se——_ <

N &Y
comunica al empleado o empleada. -~ D

Las condiciones son siempre teletrabajo en una jornada parcial de la jornada de la
persona.
Cuando por las circunstancias que lo requieren la propuesta se da por parte de gerencia,

la ejecucidn del teletrabajo puede ser inmediato al dia posterior y por la jornada que se

requiera en cuanto a la dedicacion del producto de trabajo en cuestién.

G.22 Horas extraordinarias: La horas extraordinarias y complementarias, se dan siempre \
en la necesidad de la asociacion de acuerdo a las situaciones variables que lo pueden
generar. Dependiendo del caso y lo acordado con el empleado o empleada, se pueden

retribuir o compensar.

G.3 2 Desconexion digital: No existe ningun sistema reglado para desconectar
digitalmente del puesto de trabajo. En lineas generales se respetan las horas de
descanso y los periodos de vacaciones, y de no ser que haya una urgencia de gran

importancia, no se contacta con nadie fuera de las horas de trabajo.

La principal medida en este sentido es, a excepcidn de los coordinadores de los recursos,
qgue conforme a su grado de responsabilidad se contempla en sus funciones, el resto del
personal deja los mdviles de asociacion en la sede, asi como los ordenadores y equipos

portatiles.
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G.42 Certificado de calidad: la asociacion dispone de documento de certificado de

calidad.

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

Asociacién Evangélica Nueva Vida establece las medidas establecidas en el Convenio
Colectivo de aplicacién para el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral de su personal trabajador. De estas condiciones se informa

a la plantilla via email.

Como oportunidad de mejora se propone identificar y catalogar las medidas que podrian

implantarse relativas a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, para

garantizar el efectivo ejercicio de los derechos legalmente establecidos del personal.—

. 3
Difundir y sensibilizar sobre los derechos y medidas existentes de conciliacion para ™

concienciar a mujeres y hombres sobre la importancia de la corresponsabilidad.

2.6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

La Disposicidn adicional primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdé
efectiva entre mujeres y hombres: "A los efectos de esta Ley, se entenderd por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto
a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento". Siendo del 66% mujeres - 34% hombres en el caso de

Nueva Vida.

Es decir, en otras palabras, en la citada asociacion no se da el caso de
Infrarrepresentacion femenina, sino que, por el contrario, la plantilla esta feminizada.
Por este motivo, la asociacion no esta implantando medidas de discriminacion positiva

a la hora de contratar personal.

La mayoria de los puestos, como se ha detallado en puntos anteriores, estdn

feminizados, indicando asi que continta existiendo una feminizacién de determinados

J
D
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sectores como es el sector social y en concreto, de ciertas profesiones dentro d éste
como monitores/as de tiempo libre o educadores/as. Se aprecia cierto techo de cristal
al no haber un numero representativo de mujeres que ostenten puestos de
responsabilidad, sino que éstos estan ocupados por hombres, como la propia gerencia

o coordinacion.

Por ello, aunque no se observa una infrarrepresentacion femenina destacable, si se
aconseja establecer medidas que fomenten laborales y la promocién a puestos mas altos

de las mujeres.

¢ g
Nueva Vida no cuenta en la actualidad con ningun protocolo de actuacién ante casos de™._ )

2.7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO | j

acoso sexual o por razén de sexo. Destacar que hasta la fecha no se han notificado

incidencias en este sentido.

Por otro lado, tampoco se han llevado a cabo campaiias de sensibilizaciéon en esta "*’-~—~><-~ (

materia.

A raiz de la realizacién del Plan de Igualdad de la asociacion, se pondra en marcha el \ |

protocolo de actuacidn ante situaciones de acoso. '

Se propone mostrar un compromiso de “tolerancia cero” contra el acoso, juntamente
con una declaracion de principios con el objetivo asumido por la direccién vy
representacion del personal para la prevencién del acoso. También colocar en lugares
de acceso al personal un decalogo de buenas practicas para su prevencion y campafas

de apoyo para informar y sensibilizar al personal.

2.8. COMUNICACION E IMAGEN

Nueva Vida no tiene ningun manual de lenguaje inclusivo, sin embargo, si se pone en
valor el lenguaje inclusivo, tratando de incluirlo en sus documentos, sobre todo en
aquellos que tienen caracter publico, como puede ser la publicacidon de una oferta

laboral.
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La propia entidad manifiesta que el lenguaje inclusivo es una medida constante vy
permanente dentro de la entidad, ya que en si mismo es una linea transversal. Trabajan

por la igualdad, inclusién y respeto a la diversidad.

Mientras que ademds los Planes de Calidad, y cada uno de los programas que
desarrollamos en la entidad nos exige el hacer uso del lenguaje inclusivo en cualquiera

de sus formas, verbal, no verbal, escrito y no escrito.

Como oportunidad de mejora se recomienda la elaboracién de un decélogo para uso del

personal que vele por el uso no sexista del lenguaje, asi como crear un espacio de acceso ’j
al personal en el que periédicamente se traslade informacién sobre el Plan de Igualdad:" \\\ B
y contenidos de interés en la materia, difundir campafias tanto interna como - 3

externamente en las areas de aplicacién al plan de igualdad.

2.9. PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO L ST % B

Asociacion Nueva Vida, no cuenta con ningun protocolo de actuacién ante casos 4
violencia de género o trato a personas victimas de violencia de género en la asociacién. \ |
Sin embargo, todas las personas que trabajan han recibido formaciéon en temas \
relacionados con la violencia de género, desde cursos bdsicos hasta incluso masteres de \
especializacidn en la materia. Se aprecia un esfuerzo de la entidad en este sentido y de

toda su plantilla por un compromiso hacia la erradicacion de la violencia de género.

En este sentido, es destacable que dentro del personal de la entidad también se
encuentran personas que forman en materia de violencia de género. Ademas, es la
entidad que en Cantabria proporciona cursos especificos para personas penadas por
violencia de género, dentro del C.P. El Dueso, asi como el CIS JOSE HIERRO y como
gestion de penas alternativas. Por todo ello, es indudable el compromiso de la entidad

con la violencia de género y sus aportaciones para erradicarla.

Ademas, se imparten cursos en esta materia a todos los/as usuarios/as en cuanto se

incorporan a la entidad.
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Brecha salarial y valoracion de puestos de trabajo.

Hay que tener en cuenta que

- La brecha salarial es la diferencia entre la retribucién media de los hombres y de
las mujeres, y no es lo mismo que la discriminacién salarial por razén de sexo que

es la distinta retribucion entre hombres y mujeres para un trabajo de igual valor.

los puestos con mayor puntuacién, es decir, con mas de 550 puntos (ESCALA 01) son: ’j

—

- Gerencia administrativa y financiera,
- Gerencia técnica,

- Jefatura de administracion

- Gestor/a de proyectos

- Educador/a social

e La brecha del salario base equip es; 25% masculinizada

e La brecha total de los complementos salariales equip es; 98% “l
masculinizada \l

e La brecha total de las retribuciones equip es; 69% masculinizada
Con puntuacion entre 400 y 550 (ESCALA 02):

- Contable

- Técnico/a de proyectos

- Técnico/a de recursos humanos
- Community manager

- Psicdlogo/a

- Abogado/a

- Trabajador/a social

- Educador/a de calle

- Profesor/a de espafiol

- Orientacidn laboral
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- Jefatura de taller

e La brecha del salario base equip es; 3% masculinizada
e La brecha total de los complementos salariales equip es; 0

e La brecha total de las retribuciones equip es; 3% masculinizada
Con puntuacion entre 250 puntos y 400 (ESCALA 03):

- Administracion

- Integracion social

- Monitor/a
- Monitor/a de fin de semana ' j
- Auxiliar de noche f:'\"\\\\ \D
e La brecha del salario base equip es; -3% feminizada i
e La brecha total de los complementos salariales equip es; -320% ‘
e La brecha total de las retribuciones equip es; -13% ./\ XA

Finalmente, los puestos con puntuacion entre 100 y 250 puntos (ESCALA 04):

- auxiliar contable \‘
- operario ‘-
- cocina

- auxiliar de limpieza

e La brecha del salario base equip es; 3%
e La brecha total de los complementos salariales equip es; -905%

e La brecha total de las retribuciones equip es; 2%

Como podemos comprobar, pese a que la plantilla de Nueva Vida esta feminizada, los
salarios base son generalmente favorables a los hombres y las brechas totales estan

masculinizadas. La excepcion es la Escala 03, que tiene una feminizacién de la brecha

total.
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Teniendo en cuenta que la Escala 01, donde se encuentran los puestos de trabajo mas
valorados, tiene una brecha total considerablemente alta y favorable a los hombres, a
pesar de que exista una representacion numeérica mayor de mujeres y, teniendo en
cuenta que la Unica Escala con resultados feminizados (Escala 03) alberga puestos de
trabajo menos valorados con puestos tradicionalmente asignados a los femenino segun
los sesgos de género que arrastramos en nuestra sociedad, como es el puesto de
“administrativo/a, se hace necesario tener en cuenta esta asimetria para mejorar poco
a poco en la distribucion por puestos y sexo de forma equitativa, asi como reflexionar
sobre aquellas inercias culturales que son el resultado de una distribucién y valoracién
del trabajo en funcidn del sexo/género por encima de la igualdad de oportunidades vy la

perspectiva de género.

BRECHA SALARIAL

—— <
La auditoria retributiva realizada en Asociacidén evangélica Nueva Vida en Cantabria\"“«\‘)‘ B
tiene por objeto obtener la informacion precisa y necesaria a fin de corroborar si sistema L
de retribuciones esta cumpliendo de manera transversal y completa con la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion, -

tal y como se sefiala en la legislacién vigente.

Esta auditoria retributiva tendra la misma vigencia que el Plan de Igualdad de la ﬁ

empresa. 1

En este sentido, la auditoria retributiva de género surge con el fin principal de identificar
la brecha salarial entre hombres y mujeres para poder reducirla. Por este motivo, es muy

necesario tener en cuenta la totalidad de los factores para su calculo.

Se entiende brecha salarial como aquella diferencia existente en la retribucién media
entre mujeres y hombre. Se expresa en porcentaje, y para calcularlo se atiende a la

siguiente formula:

Brecha salarial de género

_ (salario medio hombres — salario medio mujeres) 00

salario medio hombres
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Es importante diferenciar este concepto del de “discriminacion salarial por razén de sexo
o género” que seria retribuir de manera diferente a mujeres y hombres por un trabajo

de igual valor.

A fin de establecer y averiguar estos datos en Nueva Vida, se ha calculado la brecha
global e interrelacionado con las diversas variables existentes, como la clasificacién
profesional o el tipo de jornada. De esta manera es posible visualizar la dimensiéon de la

brecha salarial y qué elementos la estan promoviendo.

Para realizar el estudio de las retribuciones se ha utilizado la retribucion normalizada,
gue es aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las condiciones siguientes

durante el periodo de referencia:

- Estar contratada en todo el periodo.
- Contrato a tiempo completo.
- Sin bajas laborales.

- Sin reduccién de jornada laboral.

Se calcula, para un periodo de referencia, como: (retribucién/ horas del periodo) x horas

trabajadas.

La razén por la que se debe de utilizar la retribucidn normalizada es debido a que la
retribucién efectiva no da una visidon correcta de la brecha existente al comparar

retribuciones de distintos periodos.

Al realizar la férmula que permite obtener la brecha salarial de género, se consigue un"
porcentaje, como ya se ha mencionado anteriormente. Este porcentaje adquiere un

significado u otro en funcidon de sus valores, de la siguiente forma:

> 0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria como
“las mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde la retribucién de los

hombres es tomada como referencia.
= 0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

< 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres.

e iy

J
R
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En este sentido, hay que tener en cuenta que la manera de hallar |la brecha provoca que,
si los hombres cobran de media el doble que las mujeres, la brecha sera del 50%. Pero
si las mujeres cobran de media el doble que los hombres, la brecha sera de -100%. Por
eso en caso de brechas negativas los % absolutos son mds altos y pueden pasar del -

100%.

Si se contemplan las retribuciones del promedio equiparadas, es posible evitar ciertas
desigualdades debidas a distintos periodos y tiempos de trabajo, obteniendo de este

modo una imagen mas fiel de por qué se produce la brecha.

Al equiparar las retribuciones, teniendo en cuenta el nimero de mujeres y hombres que
han estado en la asociacién en el periodo de estudio, la brecha del salario base se
encuentra en 4%. Esto significa que los hombres cobran un 4% mas que las mujeres. Es
una desviacion minima que esta producida ya que el personal masculino se encuentra
en categorias superiores al femenino, estando en los puestos inferiores completos

ocupados por mujeres.

Respecto a los complementos nos encontramos con varios complementos salariales

cobrados Unicamente por mujeres (disponibilidad telefénica, dietas y formacién) en el

gue el resultado es 0 al no existir brecha.

En los complementos personal y por actividad nos encontramos una brecha del 100% al

ser dos complementos recibidos Unicamente por hombres.

El complemento de salario minimo interprofesional tenemos una brecha de -51%, este

complemento tiene una brecha a favor de las mujeres.

En los siguientes complementos existe una brecha entre mujeres y hombres,
considerada a favor de los hombres: “todos los conceptos” con un 89%. Esta brecha en
los complementos se debe a la divisidn de la suma del total de retribucidn recibida entre
las mujeres y hombres de la fundacidn, se desvirtuan los resultados al contar la

fundacién con mds mujeres que hombres en la plantilla.

En definitiva, no tenemos brecha de retribuciones extrasalariales al no tener constancia
de ninguin complemento de este tipo, mientras que la brecha total de los complementos

salariales es de un 89% favorable a los hombres. Este alto % probablemente sea una de
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las causas que condicione la brecha total equip. de las retribuciones, cuyo resultado es

de un 29% favorable a los hombres.
Como propuesta de mejora:

- Se trabajard en la sensibilizacion y desmontaje de los estereotipos
tradicionalmente ligados a la feminidad.

- Adherirse al acuerdo de uso de la herramienta de autodiagndstico de brecha
salarial de género, definir pormenorizadamente los puestos de trabajo sin sesgos
de género y asi realizar correctamente el sistema de Valoracién de Puestos de
Trabajo con enfoque de género. La utilizacidén de estas herramientas permitiré‘
realizar estudios anuales y asi conocer las posibles diferencias salarialesl
existentes con informacidn desagregada por sexo y actualizada para cada una de

las personas y para un periodo de referencia.

COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Nueva Vida cuenta con una Comisidon Negociadora de Igualdad, creada desde el 2 de

marzo de 2022.

Esta Comision Negociadora de Igualdad estda formada paritariamente por
representantes de la empresa y representantes legales de los/as empleados/as de la
plantilla. Las funciones de la Comisidn de Igualdad se definieron en el acto de

constituciéon y fueron ratificadas con la firma por parte de la totalidad de los miembros.

La gestidon del | Plan de Igualdad de Oportunidades sera competencia de la Comisién de

Igualdad.
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El | Plan de igualdad de Oportunidades se aplica a la totalidad del personal de la
Asociacion Evangélica Nueva Vida y en su caso, a las personas cedidas por empresas de

trabajo temporal durante los periodos de prestacidon de servicios.

La duracion del | Plan de Igualdad de Oportunidades de la Asociacion Evangélica Nueva

Vida sera de cuatro afios, estando vigente desde su fecha de aprobacion el 25 de mayo

de 2022 hasta el 24 de mayo de 2026. p—

Con una antelacién de al menos 6 meses antes de esta fecha (24 de mayo de 2026) se
iniciard un proceso de evaluacion final del | Plan de Igualdad, el cual nos permitira
conocer el nivel de ejecucidn y eficacia de las medidas propuestas y se comenzard la
negociacion y elaboracién del Il Plan de Igualdad de oportunidades en base a los

resultados obtenidos.

Durante su vigencia, con caracter anual, se realizaran las revisiones y actualizaciones
gue se acuerden como indicador de seguimiento y evaluaciéon de cada una de las

actuaciones.

El centro de trabajo donde sera aplicable el Plan de igualdad de Nueva Vida se encuentra

en La Bajada de la Encina 6, bajo posterior, 39005, Santander, Cantabria.

La Asociacion Evangélica Nueva Vida tiene como objetivo intentar alcanzar la igualdad

de oportunidades en su asociacion.
Son objetivos fundamentales de la asociacidn:

- Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres, tal como recogen la ley vigente.

- Integrar la perspectiva de género de forma transversal en la empresa.
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- Mejorar la calidad de vida de las personas que componen el personal.

- Garantizar la proteccion del personal frente al acoso moral, el acoso sexual y al

acoso por razon de sexo.

- Promover e implantar acciones de comunicacion sobre igualdad de

oportunidades en todos los niveles organizativos de la asociacion.

Para ello, se establecen una serie de acciones, incluidas medidas de accién positiva,

encaminadas a conseguir la paridad entre mujeres y hombres.

—. ~

ré . . . sy . ‘ ™ 2
En esta linea se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas~. ) B
discriminatorias por razén de sexo en materia de acceso al empleo, promocion vy o

retribucion salarial.

OBJETIVOS ESPECIFICOS ‘

- Centralizar el seguimiento de las medidas y resoluciéon de consultas en una ‘

persona.
ACCIONES INDICADOR
Designar una persona responsable de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del Nombramiento de la persona
organigrama de la empresa, con formacion en la responsable de igualdad.
materia, que gestione el Plan, participe en su Formacion de la persona responsable
implementacion, desarrolle y supervise los de igualdad.
contenidos.
Informar de las acciones a realizar en el Plan de
lgualdad a toda la plantilla. Se realizard una Publicacion del documento
publicacidn anual por parte de la Comisién de N2 de envios a los empleados.
lgualdad.

Acta de reuniones
Revisar el convenio colectivo vigente de la

Entidad desde una perspectiva integral de
género.

3 reuniones anuales de trabajo de la
comisién
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Realizar una bateria de propuestas orientadas a
contribuir a la promocién de la Igualdad real
entre mujeres y hombres en el marco del
préoximo convenio colectivo.

Documento con propuestas

Promover la creacién de la figura del Agente de
igualdad dentro de la Entidad, como un elemento
de personal técnico que asesora y forma en este
campo al conjunto de las personas trabajadoras.

Convocatoria a reunion
Propuesta y designacién del o la
agente de igualdad

Informar anualmente a la representacién de los
trabajadores del progreso del Plan, sus objetivos
y su desarrollo

Envio de Boletin anual

Realizar desde la Comisién Permanente de
Igualdad en colaboracién con la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras un
seguimiento semestral del cumplimiento de los
objetivos del Plan de Igualdad.

Actas de reunién
Informe de seguimiento

Responsables Personas Destinatarias Control
Responsable Igualdad
P o 8 Totalidad plantilla Coordinacidn lgualdad
Comisidn Igualdad
Recursos

Aportacion de la informacién necesaria desagregada por sexos.

La empresa facilitara las horas necesarias a la persona responsable de igualdad, dentro de su
jornada laboral, para desempefiar dichas funciones.

Canales de comunicacion habituales.
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AREA DE INTERVENCION 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

- Cumplir con el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

en el acceso a los procesos de seleccidén y contratacién.

- Formar al departamento de RRHH para no incurrir en sesgos de género.

ACCIONES

INDICADOR

Formacién de al menos 30 horas en materia de
igualdad para las personas responsables de
seleccidn, contratacion y promocion.

N¢ de acciones formativas en materia
de igualdad dirigidas a RRHH.

Informe anual a la comisidon de seguimiento del
plan de igualdad de la distribucién de la plantilla
por sexo, departamento, nivel jerdrquico y
puesto de trabajo.

Plantilla con % de mujeres-% de
hombres, por departamento, nivel
jerarquico, estudios, edad, tipo de

contrato, jornada.

Obligatoriedad de contar con el certificado de
delitos sexuales en la totalidad de la plantilla.

Certificado de delitos sexuales.

Siempre que sea posible seleccionar a mujeres
en los puestos a desarrollar, dentro de los
recursos de atencion a victimas de trata, etc.

Ne de contrataciones en dichas
categorias.

Publicar ofertas de empleo basadas en
informacidn ajustada a las caracteristicas del
puesto a cubrir, utilizando un lenguaje no
sexista que garantice su cobertura en iguales

N2 de ofertas de empleo basadas en
caracteristicas con un lenguaje

inclusivo.
condiciones por hombres y mujeres.
(Incluyendo clausula de igualdad).
Responsables Personas Destinatarias Control

Departamento RRHH
Responsable Igualdad

Totalidad plantilla

Coordinacion lgualdad

Recursos

Aportacion de la informacion necesaria desagregada por sexos.

Manual de procesos de seleccidn con perspectiva de género.

Cursos de formacion ofertados.
Canales de comunicacién y difusidon habituales.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS
- Revisar los sistemas de clasificacidn profesional en la empresa con perspectiva
de género para fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres
en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando los principios

de Igualdad.

ACCIONES INDICADOR

Utilizar términos neutros en la denominacién y
clasificacion profesional, sin denominarlos en Listado denominaciones neutras.

femenino o masculino.

Revisar las fichas de funciones de cada puesto de
trabajo para evitar o, por lo menos limitar, la Fichas de funciones con perspectiva de
movilidad funcional, asi como prevenir casos de género. ‘ . W
discriminacion o cubrir puestos vacantes e o ) S

mediante este mecanismo.

Responsables Personas Destinatarias Control |
Departamento RRHH _ . — \ \
epartamento Totalidad plantilla Coordinacidn Igualdad F~—\\7
Responsable Igualdad — )\‘

Recursos

Aportacion de la informacion necesaria desagregada por sexos. \
Guias y materiales de uso de denominaciones neutras en el lenguaje. \

Herramientas de registro de datos. Canales de comunicacion y difusion habituales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la
empresa para garantizar los principios de lgualdad.
- Garantizar una formacién accesible para el personal, en igualdad de trato y

oportunidades.
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ACCIONES INDICADOR

Formacidon en materia de igualdad de
oportunidades de al menos 4 horas paratodala | % de mujeresyhombres sensibilizadas

plantilla a lo largo de la vigencia del plan de sobre el total de personas en plantilla.
igualdad.
Favorecer que las acciones formativas se
desarrollen en horario laboral, si no fuera Ne de acciones formativas realizadas
posible, compensar ese tiempo de formacion dentro del horario
realizado fuera de la jornada de trabajo con lo N2 de horas compensadas.

proporcional de descanso

Revision del plan anual de formacién por . L
. .. Programa formativo disefiado con
departamentos a partir de la deteccion de . )
. Lo perspectiva de género.
necesidades individuales o por departamentos.

Posibilitar la solicitud de nuevos cursos
formativos a la empresa que tenga relacion con la L .
. . . N2 de peticiones recibidas
actividad de la misma y las funciones del

solicitante.

Notificar a la plantilla de las formaciones
relacionadas en materia de igualdad a las que N2 de envios de informacion
puedan acogerse de forma gratuita.

Responsables Personas Destinatarias Control
Responsable de formacion . . L
P Totalidad plantilla Coordinacidn lgualdad
Responsable Igualdad
Recursos

Aportacion de la informacidn necesaria desagregada por sexos.
Plan de formacién de la fundacién.
Materiales didacticos con perspectiva de género.

Canales de comunicacién y difusion habituales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
- Fomentar la igualdad de oportunidades en las promociones de la empresa.
- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y

transparentes.
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ACCIONES INDICADOR
Realizar un procedimiento de promocién Documento de promocion interna
respetando los principios de igualdad. generado.
Informe anual a la comisién de seguimiento del %y n? de mujeres 'y de hombres
desagregadas por sexo informando del puesto (salarial, de puesto, aumento horas,
anterior y del puesto al que se ha promocionado. etc.)
Responsables Personas Destinatarias Control
Departamento RRHH . . Sy
P Totalidad plantilla Coordinacidn lgualdad
Responsable Igualdad
Recursos j
Aportacion de la informacion necesaria desagregada por sexos. e, R
Herramientas de registro de datos. A )
Manual de procesos de promocién con perspectiva de género. P

Canales de comunicacién y difusidn habituales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras. \

- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia
de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la
prevencidon de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos

asociados al embarazo y a la lactancia.

ACCIONES INDICADOR
Informe anual a la comision de seguimiento de % de mujeres y de hombres que han
permisos desagregados por sexo. solicitados permisos.
Informe anual con datos de siniestralidad N2 de mujeres y hombres que han

sufrido accidentes o causado baja por
enfermedad profesional.
Redaccién del Protocolo de desconexién digital Documento con medida para la
en la Empresa. desconexion digital.

desagregados por sexo y motivo.
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Seguimiento del cumplimiento de las normas de N2 de veces que se aplica el protocolo

proteccion del embarazo y lactancia natural.

Adaptacion del puesto de trabajo a las Plan de prevencién de riesgos laborales

condiciones
Responsables Personas Destinatarias Control
Departamento Prevencion Riesgos
Laborales Totalidad plantilla Coordinacion Igualdad
Responsable Igualdad

Recursos j
Aportacion de la informacion necesaria desagregada por sexos. —— <<
Herramientas de registro de datos. B A )
Manuales necesarios para crear los protocolos.

Reuniones con la empresa de prevencion de riesgos laborales.

Canales de comunicacién y difusidn habituales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Fomento de la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y de '
corresponsabilidad de mujeres y hombres.

- Garantizar que los derechos de conciliacién sean accesibles a toda la plantilla,
tanto para mujeres como para hombres, independientemente de la antigliedad

en la empresa o modalidad contractual.

ACCIONES INDICADOR
Difundir entre la plantilla los derechos de N2 empleados a los que se les ha
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. difundido.
Permiso retribuido de hasta 80 hrs. anuales, para N2 de peticiones realizadas.

gestiones y/o cuidado relacionadas con los

o N2 de permisos concedidos
menores u otros familiares, hasta 22 grado

Distribucion irregular de un 10% de la jornada

o - .
anual de trabajo, incluyendo periodos N de peticiones realizadas.

vacacionales (semana santa, verano y fiestas N2 de permisos concedidos
navidenas)

i3cid i4 ; N2 de peticiones realizadas

Ampliacién de la reduccion de jornada por .

guarda legal hasta que el menor cumpla 14 afios. Ne de permisos concedidos.
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Ampliar a 3 aiios con reserva del puesto a la
excedencia por cuidado de familiares hasta
segundo grado.

N2 de peticiones realizadas.

Ne de excedencias concedidas.

Permiso no retribuido, pero con reserva del
puesto de trabajo y computo de antigliedad para
cuidado de menores de edad o cényuge con
enfermedad grave.

N2 de peticiones realizadas.

N2 de permisos concedidos.

Informe anual a la comisidn de seguimiento del
plan de las personas que soliciten y disfruten de
medidas de conciliacion.

% y n2 de mujeres y de hombres que
han solicitado y disfrutado de medidas
de conciliacion.

Preferencia de eleccion de vacaciones a las
personas con menores y/o personas
dependientes a cargo

Calendario de vacaciones anual.

Campafias de sensibilizacion sobre
corresponsabilidad.

N2 y campafias realizadas

Conceder permisos no retribuidos por el tiempo
imprescindible para las trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida,
previa justificacion y aviso previo de quince dias.

Ne¢ de solicitudes

N2 de permisos concedidos

Garantizar permiso no retribuido en régimen de
excedencia con una duracidn
de hasta un mes para tramites derivados de
adopciones internacionales.

Ne¢ de solicitudes

N2 de permisos concedidos

Ofrecer la orientacion por parte del trabajador o
trabajadora social de la entidad a las personas
trabajadoras en la busqueda de recursos y ayudas
(guarderia, becas, ayudas a la dependencia,
subvenciones, etc.)

Ne¢ de solicitudes

Ne de orientaciones

Responsables

Personas Destinatarias

Control

Departamento RRHH
Responsable Igualdad

Totalidad plantilla

Coordinacion Igualdad

Recursos

Aportacion de la informacidn necesaria desagregada por sexos.

Herramientas de registro de datos.
Calendario vacaciones anual.
Canales de comunicacién y difusidn habituales.

38



OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Equilibrar la presencia de hombres y mujeres en las distintas dreas de la Empresa.

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

empresa.
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ACCIONES

INDICADOR

Preferencia del sexo infrarrepresentado a

igualdad de idoneidad en el acceso

a puestos donde exista infrarrepresentacion.

0 promocién

% y n2 de mujeres y de hombres que
han promocionado en la fundacién

Verificar que los procesos de promocion

profesional se basen en principios
capacidad profesional.

de méritoy

Fichas de Evaluacidn del desempefio

profesional anual

Responsables

Personas Destinatarias

Control

Departamento RRHH
Responsable Igualdad

Totalidad plantilla

Coordinacidn Igualdad

Recursos

Aportacion de la informacién necesaria desagregada por sexos.

Herramientas de registro de datos.

Canales de comunicacién y difusidn habituales.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

- Garantizar la igualdad retributiva de mujeres y hombres en el desempefio de idénticos

trabajos.

ACCIONES

INDICADOR

Seguimiento anual del registro retributivo.

Tablas de resultados del registro

retributivo anual.

Implementar medidas correctoras en caso de
detectar brecha salarial

N¢ de medidas incluidas.

Realizar campafias especificas el dia de la
igualdad salarial (22 febrero).

N2y tipo de campana realizada.

Difusién campania.

39



PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

Responsables

Personas Destinatarias

Control

Departamento RRHH
Responsable Igualdad

Totalidad plantilla

Coordinacidn Igualdad

Recursos

Herramienta de registro retributivo.
Guia de registro retributivo.
Herramienta de disefio y maquetacion.

Canales de comunicacién y difusidn habituales.

Aportacion de la informacién necesaria desagregada por sexos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Sensibilizar al personal sobre las conductas consideradas acoso y el efecto que

produce sobre las personas objeto del acoso.

- Crear un clima que favorezca la deteccién de conductas de acoso moral, acoso

sexual y acoso por razén de sexo.

ACCIONES

INDICADOR

Mostrar un compromiso de tolerancia cero
contra el acoso.

Declaracién principios.

N2 publicaciones.

Difusidn del protocolo de acoso a toda la
plantilla.

N2 de publicaciones.

Reserva del puesto de trabajo a 2 afios para
victimas de acoso o violencia de género cuando
solicitan excedencia.

N2 peticiones realizadas.

N¢ de excedencias concedidas.

Formacién para toda la plantilla de al menos 4
horas sobre el protocolo de acoso sexual, laboral
y por razon de sexo existente en la empresa.

Ne formaciones realizadas.

N2 de personas formadas.

Revisar en el seno de la comisidon negociadora el
protocolo de prevencién y actuacion por acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Revision y actualizaciones realizadas.

Informe anual a la comisién de igualdad sobre los
casos de acoso.

N2 de casos de acoso, tipo de acoso y
resolucion del procedimiento.

Realizar difusién periddica sobre medidas y
actuaciones con las que cuenta la empresa en la
prevencion del acoso y el protocolo de acoso.

N2 de difusiones (publicaciones)
realizadas.

Participacion.
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Responsables Personas Destinatarias Control

Departamento RRHH
Responsable Igualdad

Totalidad plantilla Coordinacidn Igualdad

Recursos

Herramienta de registro de datos.
Manual de acoso.

Herramienta de disefio y maquetacion.
Canales de comunicacién y difusidn habituales.

Aportacion de la informacién necesaria desagregada por sexos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Garantizar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de f:_“' "

violencia de género contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion.

ACCIONES

INDICADOR

Elaborar un protocolo de proteccién a las
victimas de violencia de género

Documento generado.

Difundir entre la plantilla los derechos laborales
de las victimas de violencia de género.

N2 de empleados a los que se ha
difundido.

Canales difusion.

Realizar y difundir campafas contra la violencia
de género.

N2 campaiias.

Campafiia generada (cartel, folleto, etc.)

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de
turno o la flexibilidad horaria a las mujeres
victimas de violencia de género para hacer

efectiva su proteccién o su derecho a la
proteccion social integral, previa acreditacién de
la situacién de victima de violencia.

Ne de solicitudes recibidas.

N2 de permisos concedidos

Ofertar asistencia psicoldgica integral a las
personas beneficiarias y trabajadoras victimas de
violencia de género.

Ne¢ de solicitudes recibidas

N2 de asistencias psicoldgicas

Garantizar el derecho de traslado de centro o
localidad a las mujeres trabajadoras victimas de
violencia de género.

N2 de solicitudes recibidas

Ne de traslados
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Responsables

Personas Destinatarias

Control

Departamento RRHH
Departamento prevencion riesgos
laborales
Responsable Igualdad

Totalidad plantilla

Coordinacion Igualdad

Recursos

Herramienta de registro de datos.

Herramienta de disefio y maquetacion.
Canales de comunicacion y difusién habituales.

Aportacion de la informacién necesaria desagregada por sexos.

Manual de proteccidn victimas de violencia de género.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Promover en la empresa la utilizacién de un lenguaje inclusivo

- Proyectar internamente y externamente una imagen igualitaria.

ACCIONES

INDICADOR

Utilizar lenguaje e imagenes no sexistas y
favorecer la imagen de las nifias en carteleria y
redes sociales.

Documento generado.

Mostrar herramientas de lenguaje no sexista que
sea de aplicacién en todas las comunicaciones
externas e internas.

Documento generado.
Ne difusiones.

Revision de los documentos internos,
actualizacién y realizacion de las modificaciones
pertinentes, en los casos que proceda, utilizando

un lenguaje inclusivo y no sexista.

Revisién documentacion.

Realizar campafias en materia de igualdad de
género.

N2 campaiias.

Campania generada (cartel, folleto, etc.)

Responsables

Personas Destinatarias

Control

Departamento RRHH
Responsable Igualdad

Totalidad plantilla

Coordinacion Igualdad

Recursos

Guia de uso no sexista del lenguaje.
Herramienta de disefio y maquetacion.

Canales de comunicacién y difusidn habituales.

Aportacion de la informacion necesaria desagregada por sexos.
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Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Igualdad, la

empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:

e Lugar adecuado para realizar las reuniones, ya sea un espacio habilitado en el

propio centro u otro espacio fuera de las instalaciones, adaptado para reuniones.

e Aportacion de la informacién necesaria, desagregada por sexos, para la correcta

ejecucion del Plan de Igualdad.
e Material informatico preciso para el desarrollo y revisién de las medidas.

Los recursos humanos que pone a su disposicion la empresa para el correcto

seguimiento son la Comisién de Igualdad, personal de Direccién, Recursos Humanos, j
Prevencion Riesgos Laborales, Comision de Igualdad y cualquier otro departamento que «———_ “~
. T
se considere imprescindible. T
Las horas de reunion de la Comisién de Igualdad se computardn como tiempo de trabajo.
!‘ A "\
La Comisién de Igualdad, en cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan, sera des . X\ 3

quien facilite los medios idéneos, con el fin de posibilitar un trabajo eficaz de la

Comisién, asi como la coordinacion y comunicacidon entre las partes.

Se podra solicitar colaboracion a otras organizaciones o expertos/as si se considera
oportuno para aclaracion de posibles dudas, apoyo en cuestiones puntuales y/o [

desarrollo de las medidas.
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Serd necesario el establecimiento de una serie de indicadores (cuantitativos y
cualitativos) para medir y/o evaluar la consecucién de los objetivos del | Plan de
lgualdad, obtener informacidn sobre el proceso de ejecucidn de las medidas previstas
en el Plany detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién. De esta forma
se podrd realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera

necesario.
Los indicadores generales para todas las dreas que se van a utilizar son:

- N2y tipo de actuaciones realizadas para la consecucion de los objetivos.

- N2 de personas que han participado en las distintas actuaciones (datos

—. ~

desagregados por sexo). S \\\ N
- Materiales creados y distribuidos para fomentar la igualdad de oportunidades. S

- Departamentos con implicacién en la ejecucion.
- Formaciones realizadas y N2 de participantes.

- % de presupuesto invertido en el Plan de Igualdad.

La Comisidn de Igualdad de la Nueva Vida estad constituida de forma paritaria por ‘
representantes de la entidad y representantes internos de la plantilla. Estd compuesta
por 1 persona representante de la asociacién y 1 representante de las organizaciones

sindicales mayoritarias:
- UGT

A las reuniones anuales de seguimiento pueden asistir asesores/as del sindicato, asi
como de la asociacion, debiendo informar de ello con anterioridad a cada reunién. Las

personas que asistan como asesoras tendran voz, pero sin voto.

Cada persona perteneciente a la Comisién podra delegar su representacion y voto,

comunicando con anterioridad a la totalidad de la Comisién de seguimiento.
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Preferentemente se designara siempre a la misma persona sustituta por parte de cada
representante, para favorecer la continuidad del Plan de Igualdad y su correcto

desarrollo.

Con caracter general se realizara una reunién de la Comision de seguimiento, a celebrar
preferentemente en el primer trimestre de cada afio natural, donde se analizard el
proceso de implantacién del | Plan de Igualdad de Oportunidades y la priorizacién de

actuaciones para el periodo siguiente.

Se concreta la informacién estadistica desagregada por sexo, de caracter anual, que

debe proporcionarse a la Comision de seguimiento, como sigue:

- Distribucion del personal por sexo
- Contratos temporales g =
- Medidas de conciliacion

- Distribucion personal por antigliedad

- Distribucion personal por tipo de contrato

- Distribucion por niveles de categoria profesional

Para la recopilacién y sistematizacién de la informacion y documentacién relativa a la
implantacion del Plan de Igualdad en la asociacién, la persona designada responsable de
Igualdad contara con un archivo, tanto electrénico como en papel, donde se guardard
toda la informacién y documentacién generada en materia de igualdad. A este archivo
tendra acceso la Comisién de seguimiento cuando lo consideren necesario para su
revision.

Tras la reunién de la Comisidn, se elaborara el acta de reunidn. Este debera recoger los
temas tratados y los acuerdos alcanzados. En caso de desacuerdo, se hard constar en la
misma las posiciones defendidas por cada una de las personas integrantes de la

Comision.

e i)

J
i
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El acta se realizarad y se enviara posteriormente a la reunion en un plazo no superior a
cinco dias laborales. El plazo para contestar sobre la aprobacién o posibles

modificaciones se establece en cinco dias laborables adicionales.

La adopcidén de acuerdos se producird mediante votacién. Cada miembro de la Comisién
contara con un voto. Los acuerdos se adoptardn por mayoria simple de los votos

emitidos, siendo vinculantes para todas las partes.

Quienes componen la Comision de Igualdad, asi como sus asesores/as estan obligados
a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las

reuniones como de la documentacion y datos presentados y aportados por las partes.

Se elaborard una memoria anual donde se recogera el informe de seguimiento de'_ \\‘\ S
consecucion de objetivos y de ejecuciéon de medidas propuesto por dicha Comisidn de g

seguimiento, asi como propuestas de modificacién o mejora en el Plan de Igualdad.

La memoria resumird la informacién sobre la ejecucion de las acciones e indicard que

acciones se han ejecutado, cuales estan en proceso de ejecucién y qué medidas se estan

retrasando. Indicard en qué &reas es prioritario actuar, que obstaculos se estdn—___

presentando, el grado de participacién y que cambios se estan produciendo. s

{
La memoria se presentard a la Comisién de seguimiento en la reunién anual de \‘(

seguimiento del Plan de Igualdad.

Con una antelacion de 6 meses se iniciara un proceso de evaluacién final basado en los
informes anuales y en un sondeo entre la plantilla. Esto nos permite conocer el grado

de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas ejecutadas.

Se realizard un analisis critico del proceso con el objetivo de conocer el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos y del plan; valorar la adecuacidn de recursos,

metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su implementacién; identificar
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las dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas

adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.
Evaluacién del proceso:

e Grado de sistematizacion de los procedimientos.

e Grado de informacion y difusion entre el personal.

e Grado de adecuacion de los recursos humanos.

e Grado de adecuacién de los recursos materiales.

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

e Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

e Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones. ' j

* Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en 5

~

marcha.

Evaluacién del impacto:

e Reduccion de desigualdades ente mujeres y hombres en el personal.

e Disminucion segregacion vertical.

e Disminucion segregacion horizontal.

e Cambios en el comportamiento, interaccidn y relacién tanto del personal, como

de la gerencia en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y
hombres.

e Cambios en la valoracién del personal respecto a la igualdad de oportunidades.

e Cambios en la cultura de la asociacion.

e Cambios en la imagen de la asociacion.

e Cambios en las relaciones externas de la asociacion.

e Mejora de las condiciones de trabajo.

e Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de

oportunidades.
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Se elaborara un informe de evaluacién donde se recogera la evaluacion de los resultados
de nivel de ejecucidon del | Plan de Igualdad; evaluacion del proceso sobre la adecuacién
de los recursos, métodos y herramientas empleadas y la evaluacién del impacto, donde
se valorardn los cambios en términos de igualdad que se han producido en la empresa

como resultado de la implantacién del plan de igualdad.

El informe de evaluacidon alna informacidon cuantitativa y cualitativa referida a todos los
aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia. Ofrecera una
comparativa de la situacidn de la asociacidén en términos de igualdad, constituyendo una

base para la aprobacién del Il Plan de Igualdad

El informe de evaluacién se realizard en consenso con la nueva Comision Negociadora

de Igualdad que se formard en el momento de realizar esta tarea.

Teniendo en cuenta que el Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento abierto, | \
vivo y por lo tanto susceptible de ser modificado, se ha trabajado en unas directrices +—__\\/

aplicables a cualquier posibilidad y causa.

De esta manera en el caso de que se presente la posibilidad de modificar el | Plan de x
lgualdad de la Asociacidn Evangélica Nueva Vida, se hard de manera flexible, un trabajo

estructurado, coherente, real y por lo tanto operativo.

El Plan de Igualdad puede ser modificado en los siguientes supuestos: No se ajusta a la
realidad del proyecto; no se puede asumir alguna de sus medidas; nuevas normativas

que lo requieran, etc.

El Plan de Igualdad puede fallar en tres ocasiones: en su aplicacién, en el seguimiento
y/o en la evaluacién. Para corregir las incidencias que puedan surgir podemos: ampliar
el punto que detectemos con fallos, suprimir el punto y/o modificarlo y adecuarlo a los

resultados esperados.

El procedimiento para la modificacién y solventar posibles discrepancias serd el

siguiente:
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La sugerencia de modificacion puede venir desde:

e La plantilla, conocedora de la existencia del plan de igualdad en su asociacién y
de los miembros que forman la comision de igualdad, en el momento que tenga
una sugerencia/aportacion lo presentara a la persona designada como
responsable de igualdad, por escrito de manera personal o en el buzén de
sugerencias de manera anénima.

e Direccidén de la asociaciéon, conocedora de la existencia del plan de igualdad en
su asociacion y de los miembros que forman la comisién de igualdad, en el
momento que tenga una sugerencia/aportacion lo presentard a la persona
designada como responsable de igualdad, por escrito o en el buzén de
sugerencias de manera anénima.

e La propia comision de igualdad, quien por medio del seguimiento y/o evaluacion
detecta la necesidad de cambio. |

e Ordenacién externa. Normativa legal, auditoria externa, Convenio Colectivo, etc. j

sea susceptible de urgencia o prioridad se convocara una reunidn extraordinariade la . N\l

La Comisién de seguimiento llevara la sugerencia/propuesta a la reunién anual que se

realizard preferentemente en el primer trimestre del afo. En el caso de que la propuesta

- - ==
comision de seguimiento. / < _7)‘\

Como posibilidad relevante se tendra en cuenta la presencia de: la entidad, persona o
personas que quieran trasladar dicha propuesta en la reunién, si estas lo requieren o la \

Comision de seguimiento lo necesita.
Desarrollo de las reuniones:

e Selevantard acta de la reunion al finalizar esta.

e Se desarrollard como punto prioritario la premisa de modificacién del Plan de
Igualdad.

e En el casode no llegar a acuerdo se estipula fecha para reunirse de 15 dias a 30
dias naturales mas tarde, donde las personas discrepantes deben de traer un
documento escrito con la exposicidon de motivos, siendo clara la tendencia de la

conciliacion y la no polarizacién de las partes.
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En la siguiente reunién se concilian las partes discrepantes para llegar a una
posicion donde ambas queden satisfechas e incluidas en a la decisién final.

En el caso de no llegar a acuerdo, se llevard a cabo una siguiente reunién en un
plazo de 15 a 30 dias naturales donde se contara con el apoyo interno o externo
de una persona mediadora o facilitadora de procesos grupales. La figura del
mediador serd la que ayude a que las partes en conflicto interaccionen entre
ellas, de forma que se entiendan y puedan llegar a trabajar juntas. Su cometido

es, proponer procedimientos de busqueda de soluciones. ’ j

———— 5

El propdsito de la mediacion no es determinar quién tiene o no razén cuaﬁ\do ,_ N\ D
existe un conflicto, sino ayudar a solucionarlo. La clave de la mediacién es dar la 3
oportunidad y el protagonismo a cada una de las partes para que puedan
gestionar y llegar a una resolucion efectiva del conflicto. Las pautas de Ia/' %

convocatoria facilitada por una persona interna o externa serdn las siguientes: =9 (

Voluntariedad; Confidencialidad; Colaboracién/Implicacion; Respeto;

Imparcialidad. \

Una vez comience el proceso de mediacion se regird por las pautas de la persona
encargada de dicho proceso, siendo las sesiones las estipuladas por ésta, hasta

llegar a la construccidn de una propuesta comun.
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CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION

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

Seguimiento

Evaluacion X X
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PLAZO DE EJECUCION

El plazo de ejecucion para realizar las medidas estipuladas se indica visualmente en este cronograma que veremos a continuacion. Como medidas

de prioridad alta hemos sefialado todas aquellas que se realizaran o se comenzardn a gestionar inmediatamente después de aprobar el Plan de

Igualdad senaladas de color naranja.

2022 2024 2025 ‘ 2026

30 [ 49 10 0 12 20 32 4o 12 20 390 49 |12 20

Designar una persona responsable de velar
por la igualdad de trato y oportunidades
dentro del organigrama de la empresa, con
formacién en la materia, que gestione el
Plan, participe en su implementacion,
desarrolle y supervise los contenidos.

Informar de las acciones a realizar en el
Plan de Igualdad a toda la plantilla. Se
realizard una publicacién anual por parte
de la Comisidon de Igualdad.

Cultura empresarial

Revisar el convenio colectivo vigente de la
Entidad desde una perspectiva integral de
género.

Realizar una bateria de propuestas
orientadas a contribuir a la promocién de
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la Igualdad real entre mujeres y hombres

en el marco del préximo convenio
colectivo.

Agente de igualdad dentro de la Entidad,
como un elemento de personal técnico

Promover la creacién de la figura del

que asesora y forma en este campo al
conjunto de las personas trabajadoras.

Informar anualmente a la representacién
de los trabajadores del progreso del Plan,

sus objetivos y su desarrollo.

Realizar desde la Comisidon Permanente de
Igualdad en colaboracion con la
representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras un seguimiento semestral del
cumplimiento de los objetivos del Plan de

Igualdad.
Formacién de al menos 30 horas en

Proceso de seleccion y
contratacion

materia de igualdad para las personas
responsables de seleccidon, contratacién y
promocién.

Informe anual a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad de la
distribucién de la plantilla por sexo,
departamento, nivel jerdrquico y puesto

de trabajo.

Obligatoriedad de contar con el certificado
de delitos sexuales en la totalidad de la
plantilla.
(‘
\ ‘k{‘\ 5 : ,!
i ‘.‘ ; ‘\’//
= W4 A
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Formacion

Siempre que sea posible seleccionar a
mujeres en los puestos a desarrollar,
dentro de los recursos de atencidén a

victimas de trata, etc.

Publicar ofertas de empleo basadas en
informacién ajustada a las caracteristicas
del puesto a cubrir, utilizando un lenguaje
no sexista que garantice su cobertura en

iguales condiciones por hombres y
mujeres. (Incluyendo clausula de
igualdad).

Utilizar términos neutros en la
denominacién y clasificacién profesional,
sin denominarlos en femenino o

masculino.

Revisar las fichas de funciones de cada

puesto de trabajo para evitar o, por lo
menos limitar, la movilidad funcional, asi
como prevenir casos de discriminacién o
cubrir puestos vacantes mediante este
mecanismo.

Formacidn en materia de igualdad de
oportunidades de al menos 4 horas para
toda la plantilla a lo largo de la vigencia del
plan de igualdad.
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Favorecer que las acciones formativas se
desarrollen en horario laboral, si no fuera
posible, compensar ese tiempo de
formacion realizado fuera de la jornada de

trabajo con lo proporcional de descanso

Revision del plan anual de formacién por
departamentos a partir de la detecciéon de
necesidades individuales o por
departamentos.

Posibilitar la solicitud de nuevos cursos
formativos a la empresa que tenga
relacion con la actividad de la misma y las
funciones del solicitante.

Notificar a la plantilla de las formaciones
relacionadas en materia de igualdad a las
gue puedan acogerse de forma gratuita.

Promocién profesional

Realizar un procedimiento de promocién
respetando los principios de igualdad.

Informe anual a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad de las
promociones desagregadas por sexo
informando del puesto anterior y del
puesto al que se ha promocionado.

Condiciones trabajo

Informe anual a la comisién de
seguimiento de permisos desagregados
por sexo.
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NUEVA

YDA

Informe anual con datos de siniestralidad
desagregados por sexo y motivo.

Desarrollo e implementacién del Protocolo
de desconexién digital en la Empresa.

Redaccion del Protocolo de desconexion
digital en la Empresa.

Seguimiento del cumplimiento de las
normas de proteccién del embarazoy
lactancia natural.

Adaptacién del puesto de trabajo a las
condiciones.

Difundir entre la plantilla los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Permiso retribuido de hasta 80 hrs.
anuales, para gestiones y/o cuidado
relacionadas con los menores u otros
familiares, hasta 22 grado

Distribucion irregular de un 10% de la

jornada anual de trabajo, incluyendo

periodos vacacionales (semana santa,
verano y fiestas navidefas)

Ampliacion de la reduccion de jornada por
guarda legal hasta que el menor cumpla 14
anos.
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Ampliar a 3 afios con reserva del puesto a
la excedencia por cuidado de familiares
hasta segundo grado.

Permiso no retribuido, pero con reserva
del puesto de trabajo y computo de
antigliedad para cuidado de menores de
edad o cényuge con enfermedad grave.

Informe anual a la comisién de
seguimiento del plan de las personas que
soliciten y disfruten de medidas de
conciliacion.

Preferencia de eleccién de vacaciones a las
personas con menores y/o personas
dependientes a cargo

Campanias de sensibilizacién sobre
corresponsabilidad.

Conceder permisos no retribuidos por el
tiempo imprescindible para las
trabajadoras en tratamiento de técnicas
de reproduccién asistida, previa
justificacion y aviso previo de quince dias.

Garantizar permiso no retribuido en
régimen de excedencia con una duracién
de hasta un mes para tramites derivados

de adopciones internacionales.

NUEVA
VDA
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Ofrecer la orientacién por parte del
trabajador o trabajadora social de la
entidad a las personas trabajadoras en la
busqueda de recursos y ayudas (guarderia,
becas, ayudas a la dependencia,
subvenciones, etc.)

Infrarrepresentacion
femenina

Preferencia del sexo infrarrepresentado a
igualdad de idoneidad en el acceso o
promocién a puestos donde exista
infrarrepresentacion.

Verificar que los procesos de promocion
profesional se basen en principios de
mérito y capacidad profesional.

Seguimiento anual del registro retributivo.

Implementar medidas correctoras en caso
de detectar brecha salarial

Realizar campafias especificas el dia de la
igualdad salarial (22 febrero).

Mostrar un compromiso de tolerancia cero

contra el acoso.

Prevencién del acoso sexual

Difusidn del protocolo de acoso a toda la

plantilla.

y por razén de sexo

Reserva del puesto de trabajo a 2 afios
para victimas de acoso o violencia de
género cuando solicitan excedencia.
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Formacidn para toda la plantilla de al
menos 4 horas sobre el protocolo de acoso
sexual, laboral y por razén de sexo
existente en la empresa.

Revisar en el seno de la comision
negociadora el protocolo de prevenciény
actuacidn por acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

Informe anual a la comision de igualdad
sobre los casos de acoso.

Realizar difusién periédica sobre medidas
y actuaciones con las que cuenta la
empresa en la prevencién del acoso y el
protocolo de acoso.

Violencia de género

Elaborar un protocolo de proteccidn a las
victimas de violencia de género

Difundir entre la plantilla los derechos
laborales de las victimas de violencia de
género.

Realizar y difundir campafas contra la
violencia de género.

Facilitar la adaptacion de la jornada, el
cambio de turno o la flexibilidad horaria a
las mujeres victimas de violencia de
género para hacer efectiva su proteccién o
su derecho a la proteccidn social integral,
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previa acreditacidn de la situacién de
victima de violencia.

Ofertar asistencia psicoldgica integral a las
personas beneficiarias y trabajadoras
victimas de violencia de género.

Garantizar el derecho de traslado de
centro o localidad a las mujeres
trabajadoras victimas de violencia de
género.

Utilizar lenguaje e imagenes no sexistas y
favorecer la imagen de las nifias en
carteleria y redes sociales.

Mostrar herramientas de lenguaje no
sexista que sea de aplicacion en todas las
comunicaciones externas e internas.

Revisién de los documentos internos,
actualizacién y realizacién de las
modificaciones pertinentes, en los casos
gue proceda, utilizando un lenguaje

inclusivo y no sexista.

Realizar campafias en materia de igualdad
de género.

NUEVA

YDA
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Y estando todas las partes de acuerdo en el presente plan de igualdad, lo firman los

miembros de la Comisién de Igualdad, en Santander el 25 de abril de 2022.

j /
EH{Ca rlos Aja

Fdo. Lourdes¥iménez
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